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Voorwoord  
 
Studeren in combinatie met een gezinsleven, werk en een sociaal leven, is een hele opgave en niet 
mogelijk zonder aanpassingen te doen in je bestaande levenswijze. Is het de moeite waard? Jazeker! 
Aan het einde van de rit ben ik natuurlijk veel kennis rijker, blij, opgelucht, maar vooral trots. Ik heb er 
serieus wat voor moeten doen en laten!   
De manier waarop de gehele master Management is opgebouwd heeft zeker bijgedragen aan het 
resultaat. De deadlines tijdens de verschillende onderdelen van de opleiding zorgden voor, zowel een 
drive om aan de gang te blijven, als de wil om alles tijdig af te hebben. De ‘vrijblijvendheid’ van het 
schrijven van deze thesis was dan ook even wennen. Desondanks moet ik zeggen dat ik de 
begeleiding enorm prettig vond. De opbouwende kritiek heeft ervoor gezorgd dat ik stapje voor stapje 
dichter bij dit eindresultaat kwam.  
Het volgen van deze masteropleiding was niet mogelijk zonder de steun, het geduld en de ruimte die 
ik kreeg van mijn partner Femke. Laten we de verloren tijd gaan inhalen tijdens onze wereldreis!  
Verder ben ik mijn kinderen enorm dankbaar voor de welkome afleiding tijdens de drukke periodes. 
Samen SpangaS kijken met mijn dochter Janna en Ninjago spelen met mijn zoon Benjamin (lees: als 
boksbal worden gebruikt) brachten mij weer volledig terug in de realiteit. Ook wil ik mijn schoonouders 
bedanken voor hun kritische blik. Hierdoor kon ik mijn conceptversies met nog meer vertrouwen 
inleveren.  
Ook wil ik mijn studiegenoten, in het bijzonder Herman, bedanken voor alle hulp die zij geboden 
hebben tijdens de verschillende onderdelen van de opleiding. Ondanks het individuele karakter van de 
thesis was de samenwerking binnen de thesisgroep uitermate prettig. Het leek wel een geoliede 
machine. Ik kijk met veel plezier terug op de bijeenkomsten. Vooral de verwonderde blikken tijdens de 
dataverwerking vond ik hilarisch.    
Uiteraard ben ik ook de respondenten erg dankbaar voor hun medewerking. Binnen mijn eigen 
organisatie was iedereen die ik benaderde, enthousiast om mee te doen aan het onderzoek. Ook de 
bereidheid bij de andere organisaties was uitstekend. Dit werkte erg motiverend en heeft ervoor 
gezorgd dat de bal bleef rollen. 
Natuurlijk wil ik ook mijn afdelingshoofd en teamleiders bedanken voor de ruimte die zij mij hebben 
gegeven om de opleiding te kunnen volgen. Het zou mooi zijn als we daar allemaal in de toekomst 
van kunnen profiteren. 
Om binnen de context van het psychologische contract te eindigen sluit ik af: 
 
‘’Ik verplicht je tot niets en verwacht er ook niets voor terug, maar beloof wel dat deze thesis voor 
iedereen die leiding geeft, interessant is om te lezen’’. 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
Samenvatting  
 
Beloftes worden verwachtingen en verwachtingen worden verplichtingen. Deze termen staan centraal 
binnen de theorie van het psychologische contract. Veel onderzoek is gedaan naar de effecten van 
verbroken beloftes, oftewel psychologische contractbreuk. Wanneer werknemers psychologische 
contractbreuk ervaren kan dit negatieve effecten hebben op de arbeidsrelatie. Ondanks dat deze 
effecten inzicht geven in wat belangrijke kenmerken zijn van de arbeidsrelatie, is er nog weinig inzicht 
in de condities of werkomstandigheden die leiden tot psychologische contractbreuk. Meer inzicht in de 
oorzaken kan psychologische contractbreuk helpen voorkomen, wat vervolgens op een positieve 
manier kan bijdragen aan de arbeidsrelatie tussen werknemer en werkgever. 
Organisaties veranderen steeds vaker en steeds sneller, waardoor een grote druk op de schouders 
van de werknemers is komen te liggen. Niet alle werknemers kunnen bijblijven, waardoor zij een 
bepaalde mate van werkstress kunnen ervaren. Er is nog weinig onderzoek gedaan naar het effect 
van deze situatie op het psychologische contract van de werknemers. Het eerste doel van dit 
onderzoek is dan ook een bijdrage te leveren aan de inzichten in de relatie tussen werkstress en 
psychologische contractbreuk. Het belangrijkste uitgangspunt in dit onderzoek is gebaseerd op het feit 
dat een arbeidsrelatie bij uitstek een ruilrelatie is. Simpel gezegd: een werknemer levert inspanningen 
en verwacht daar iets voor terug. Deze ruilrelatie is kenmerkend in, zowel de theorie rondom 
werkstress, als in de theorie rondom psychologische contracten. Als een werknemer meer ‘geeft’ dan 
hij voor die inspanning terug krijgt, ontstaat zowel werkstress als psychologische contractbreuk.  
Een ander uitgangspunt is dat direct leidinggevenden deze situatie kunnen beïnvloeden. Zij spelen 
een belangrijke rol in het voorkomen van psychologische contractbreuk, echter wordt door hen ook 
werkdruk en werkstress ervaren. Dit kan van invloed zijn op de arbeidsrelatie met de werknemers. Het 
is alleen niet duidelijk wat voor invloed dit heeft op de werknemers. Daarom is het tweede doel van dit 
onderzoek om meer inzicht te krijgen in deze effecten.  
De onderzoeksvraag is daarom als volgt geformuleerd: wat is het effect van werkstress van de 
werknemer op psychologische contractbreuk, en hoe wordt dit effect beïnvloed door de werkdruk en 
werkstress van de direct leidinggevende? 
Om een antwoord te vinden op deze onderzoeksvraag zijn 125 paren uit diverse non profit 
organisaties met behulp van een dagboekstudie bevraagd. Elk paar bestond uit één leidinggevende 
en één werknemer die ten tijde van het onderzoek een arbeidsrelatie hadden. Gedurende vijf weken 
vulden alle paren afzonderlijk van elkaar één vragenlijst per week in over de mate van werkdruk, 
werkstress en psychologische contractbreuk. Met behulp van deze onderzoeksmethode kon inzicht 
worden verkregen in de effecten tussen personen, maar ook door de tijd heen. 
Middels een multilevel analyse werden de effecten getoetst en kon de onderzoeksvraag worden 
beantwoord. Uit de resultaten blijkt dat werkstress ervaren door de werknemer geen significant effect 
heeft op de mate van psychologische contractbreuk. Daarentegen blijkt werkdruk zowel een significant 
direct effect, als een bijna significant modererend effect te hebben op de psychologische 
contractbreuk. Verder is er een bijna significant modererend effect gevonden van werkstress ervaren 
door de leidinggevende op de relatie tussen werkstress en psychologische contractbreuk van  
de werknemers. 
Op basis van de bevindingen kan worden geconcludeerd dat de mate van werkstress geen invloed 
heeft op de mate van psychologische contractbreuk. Dit in tegenstelling tot bevindingen uit eerdere 
onderzoeken. Dit kan mogelijk worden verklaard doordat in dit onderzoek een andere categorie 
werknemers is onderzocht. Een andere verklaring kan zijn dat werknemers de direct leidinggevende 
niet zien als degene die de beloftes verbreekt, maar juist andere partijen binnen de organisatie ziet als 
veroorzaker van psychologische contractbreuk. Verder kan het zijn dat werknemers met werkstress 
hun verwachtingen bijstellen en minder waakzaam zijn of hun psychologische contract wel wordt 
nagekomen en is dat de reden dat er geen verband is gevonden.  
 
 
Tevens kwam er ook een opvallende bevinding uit dit onderzoek naar voren. Op het moment dat de 
direct leidinggevende werkdruk ervaart heeft dit een directe invloed op psychologische contractbreuk. 
Dit resultaat is nog niet eerder gevonden in andere onderzoeken over het psychologische contract. 
Werkdruk ervaren door de leidinggevende beïnvloedt het psychologische contract op zowel positieve 
als negatieve wijze. De factor tijd en de mate van werkstress bij de werknemer kunnen hierbij een  
rol spelen.  
Uit dit onderzoek is opnieuw gebleken dat er voor de direct leidinggevende een belangrijke rol is 
weggelegd om psychologische contractbreuk te voorkomen. Aanbevelingen voor de praktijk hebben 
dan ook vooral te maken met de rol van de direct leidinggevende. Het signaleren van werkstress en 
het ondersteunen van de werknemers met werkstress vormt een klein deel van het takenpakket van 
de leidinggevende. Een andere zeer belangrijke taak is aandacht hebben voor de verschillende 
psychologische contracten van de werknemers. Dit is niet altijd makkelijk, kost veel tijd en vergt veel 
energie. Hierbij dient de leidinggevende zich te realiseren dat op het moment hij/zij zelf werkdruk of 
werkstress ervaart dit de relatie met de werknemers kan beïnvloeden. Kritisch naar jezelf kijken en 
tijdig ingrijpen op het moment dat men merkt dat de werkdruk en/of werkstress hoog is kan helpen 
erger voorkomen.   
Toekomstig onderzoek kan meer inzicht geven hoe het komt dat er verschillende uitkomsten zijn 
gevonden in de onderzoeken naar de relatie tussen werkstress en psychologische contractbreuk.    
Om beter inzicht te krijgen in de effecten van werkstress is het aan te raden om in vervolgonderzoek 
de oorzaken van werkstress meer te betrekken. Tevens is aan te bevelen met toekomstig onderzoek 
te bekijken hoe werkdruk ervaren door direct leidinggevende het psychologische contract beïnvloedt. 
Om de inzichten in dit effect te vergroten kunnen, naast longitudinaal onderzoek, ook 
semigestructureerde en/of ongestructureerde interviews worden gebruikt. Middels interviews is het 
mogelijk om beter te achterhalen wat er in de leidinggevende en werknemer omgaat. Het is daardoor 
mogelijk nog specifieker te bekijken welke factoren bepalen of en wanneer werknemers 
psychologische contractbreuk ervaren op het moment dat er sprake is van werkstress. Tevens kan 
meer inzicht worden verkregen in de manier waarop een leidinggevende met werkdruk de  
werknemers beïnvloedt.     
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1.    Inleiding 
 
In dit hoofdstuk wordt het onderzoeksprobleem uitgelegd. Allereerst wordt de aanleiding beschreven. 
Daaruit volgt de onderzoeksvraag, de onderzoeksrelevantie en de onderzoeksdoelstellingen. 
 
1.1     Aanleiding 
De ‘wederopstanding’ van de term psychologische contracten vindt zijn oorsprong in  de vele 
organisatieveranderingen in de jaren tachtig en negentig. Argyris in 1960 en Levinson et al. in 1962 
gebruikten de term psychologische contracten voor het eerst (Herriot, Manning et al. 1997). Destijds 
werd er nog niet veel onderzoek naar gedaan. Door de organisatieveranderingen wijzigde echter de 
arbeidsrelatie tussen werkgevers en werknemers (Schalk, Jong et al. 2007). “Het begrip 
‘psychologisch contract’ bleek een nuttig concept te zijn om de gevolgen van deze veranderingen in 
organisaties te beschrijven, te analyseren, en te verklaren” (Schalk, Jong et al. 2007, p 7-8). Bij 
psychologische contracten in de context zoals Rousseau (1995) deze beschrijft, worden er tussen de 
werkgever en werknemer beloftes gedaan, waarvan de werknemer verwacht dat deze worden 
nagekomen. Indien dit niet het geval is spreekt men van een psychologische contractbreuk (PCB). 
Werknemers die PCB ervaren, hebben minder werkplezier, leveren minder(e) prestaties (zowel ‘inrole’ 
als ‘extrarole‘), zijn minder verbonden met de organisatie en hebben meer wantrouwen jegens de 
werkgever (Gakovic and Tetrick 2003, Zhao, Wayne et al. 2007, McDermott, Conway et al. 2013, 
Xavier and Jepsen 2015, Heuvel, Schalk et al. 2016, Ruiter, Schalk et al. 2016). Als PCB negatieve 
emoties met zich meebrengt, spreekt men van schending van het psychologische contract (Zhao, 
Wayne et al. 2007). De emotionele reacties hebben een negatieve invloed op de arbeidsrelatie en 
leiden onder andere tot openlijk protest, destructief gedrag en het verlaten van de organisatie (Schalk, 
Jong et al. 2007). 
 
Vanwege de bovengenoemde negatieve effecten is het voor werkgevers zinvol om inzicht te hebben 
in de condities die leiden tot PCB. Robinson en Morrison (2000) geven aan: “because of the potential 
for these negative effects, it is vital to understand the conditions under which perceptions of 
psychological contract breach arise” (p 525). Desondanks is daar nog weinig onderzoek naar gedaan 
(Morrison and Robinson 1997, Robinson and Morrison 2000, Cassar, Buttigieg et al. 2013, Xavier and 
Jepsen 2015, Peng and Jien 2016, Tilborgh, Bidee et al. 2016, Bal, Hofmans et al. 2017). Zo is 
bijvoorbeeld werkstress één van deze omstandigheden die kan leiden tot PCB (Xavier and Jepsen 
2015). Werkstress is bij werknemers en werkgevers vandaag de dag een groot probleem. In 
Nederland is stress op het werk beroepsziekte nummer één (TNO 2014). Van de werknemers met 
werkstress geeft 38% aan dat dit wordt veroorzaakt door de hoge eisen die werkgevers stellen (TNO 
2014). Werkstress leidt onder andere tot negatieve gevoelens en gedragingen op individueel vlak 
(Ross 2005, Bruk-Lee and Spector 2006, Beheshtifar and Nazarian 2013, Suarthana and Riana 
2015). Als een werknemer ontevreden is over de werkcondities ervaart hij of zij vanuit zijn of haar 
perceptie vaker dat een beloften niet is nagekomen (Parzefall and Shapiro 2010).  
Het effect van werkstress op het psychologische contract is echter nauwelijks wetenschappelijk 
onderzocht (Xavier and Jepsen 2015, Bal, Hofmans et al. 2017). Volgens het onderzoek van Xavier 
en Jepsen (2015), die als eerste deze relatie bekeken, ervaren werknemers met werkstress (ten 
gevolge van hoge werkdruk en weinig carrièremogelijkheden) vaker breuken en (uiteindelijk) 
schendingen van hun psychologisch contract. Ook Bal, Hofmans et al. (2017) concluderen dat 
werknemers vaker PCB ervaren als zij een hoge werkdruk ervaren (in combinatie met weinig 
werkmiddelen). In de (stress) literatuur is bewezen dat aanhoudende (hoge) werkdruk leidt tot 
werkstress (Bruk-Lee and Spector 2006, Jonge, Blanc et al. 2013). In het onderzoek van Xavier en 
Jepsen (2015) zijn werknemer eenmalig ondervraagd in een industriële werkomgeving. Dit onderzoek 
bekijkt meerdere (non-profit) organisaties en gebruikt meerdere meetmomenten. Bal, Hofmans et al. 
(2017) hebben wel een wekelijkse studie gedaan, maar alleen werkdruk onderzocht, wat één van de 
vele oorzaken is van werkstress.  
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Niet alleen de relatie tussen werkstress van werknemers en PCB wordt in dit onderzoek bekeken. Ook 
wordt het effect van de direct leidinggevende op deze relatie meegenomen in dit onderzoek. Om PCB 
te voorkomen is volgens diverse onderzoekers (McDermott, Conway et al. 2013, Heuvel, Schalk et al. 
2016, Ruiter, Schalk et al. 2016) namelijk een belangrijke rol weggelegd voor de direct 
leidinggevende, omdat hij/zij degene is die het eerst benaderd wordt door de werknemer. De direct 
leidinggevende moet inzicht en aandacht hebben voor psychologische contracten om de negatieve 
effecten van PCB voor te zijn (Robinson and Morrison 2000, Schalk, Jong et al. 2007, Zhao, Wayne et 
al. 2007). Leidinggevenden die geen aandacht hebben voor de psychologische contracten worden 
geconfronteerd met onverwacht en onvoorspelbaar gedrag van de werknemers tijdens bijvoorbeeld 
organisatieveranderingen (Heuvel, Schalk et al. 2016). Dit komt doordat werknemers tijdens 
veranderingen getriggerd zijn om hun psychologische contracten te evalueren (Heuvel, Schalk et al. 
2016), hun verwachtingen bijstellen en gemotiveerder zijn om hun verwachtingen veilig te stellen 
(Doornmalen 2011). Dit betekent dat de direct leidinggevende zich continu moet afvragen welke 
psychologische contracten een werknemer heeft en wanneer deze veranderen. Daar komt nog bij dat 
leidinggevenden tijdens veranderingen niet altijd in staat of niet bereid zijn om aan de verwachtingen 
van de werknemers te voldoen (Morrison and Robinson 1997). Dit kan volgens Heuvel, Schalk et al. 
(2016) komen doordat werkgevers en werknemers een andere perceptie hebben over psychologische 
contracten, maar ook doordat direct leidinggevenden veel werkdruk en werkstress ervaren (Burton, 
Hoobler et al. 2012). Werkstress bij de direct leidinggevende zorgt, net als bij werknemers, voor een 
negatieve houding, lage baantevredenheid, lage betrokkenheid bij de organisatie, agressief of 
afwijkend gedrag, minder prestaties, psychische problemen (Burton, Hoobler et al. 2012). Ook de 
onderlinge relatie tussen de leidinggevende en de werknemer is een belangrijke bron voor werkstress 
in organisaties (Bruk-Lee and Spector 2006, Peiro and Rodriquez 2008).  
 
Dit roept de vraag op of de direct leidinggevenden door de toegenomen werkdruk en werkstress wel in 
staat zijn om aandacht te hebben voor de psychologische contracten van zijn werknemers, wat 
volgens Robinson en Morrison (2000) zou betekenen dat de werknemers (nog) vaker PCB ervaren. 
Daarom wordt dit als moderator meegenomen in het onderzoek. 
 
1.2     Onderzoeksvraag 
 
De vraag die onderzocht zal worden luidt als volgt: 
Wat is het effect van werkstress van de werknemer op psychologische contractbreuk, en hoe 
wordt dit effect beïnvloed door de werkdruk en werkstress van de direct leidinggevende? 
 
1.3     Onderzoeksrelevantie 
 
Vanwege de negatieve effecten van PCB op de werknemer is het volgens Robinson en Morrison 
(2000) belangrijk om inzicht te hebben in de factoren die leiden tot deze contractbreuk. Er is nog 
weinig onderzoek gedaan naar het effect van werkstress bij werknemers op PCB (Xavier and Jepsen 
2015), terwijl werkstress beroepsziekte nummer één is (TNO 2014). Xavier en Jepsen (2015) hebben 
een eerste aanzet gegeven om te onderzoeken wat het effect van werkstress op PCB is. Beperkingen 
van dit onderzoek zijn: het cross-sectionele ontwerp en het feit dat alleen werknemers zijn 
ondervraagd in een industriële werkomgeving. Bal, Hofmans et al. (2017) hebben wel een 
longitudinaal onderzoek gedaan, maar alleen een onderdeel van werkstress (hoge werkdruk) 
bekeken. Door de relatie in zowel andere werkvelden te bekijken alsmede een longitudinaal 
onderzoek (dagboekstudie) uit te voeren, levert dit onderzoek een bijdrage aan de  
bestaande literatuur.  
Verder is er geen onderzoek gedaan naar het effect van werkdruk en werkstress van de direct 
leidinggevende op deze relatie, terwijl hij/zij juist een zeer belangrijke rol speelt in het voorkómen van 
PCB. In de literatuur is geen consensus over het effect van werkdruk die wordt ervaren door direct 
leidinggevenden op de relatie met de werknemers (Suarthana and Riana 2015). Werkdruk heeft 
namelijk niet alleen negatieve effecten. Het wordt door sommige leidinggevenden gezien als een 
positieve uitdaging, die het werk verrijkt en de baantevredenheid vergroot (Suarthana and Riana 
2015). Mogelijk ervaren werknemers hierdoor minder vaak PCB. Werkstress daarentegen zorgt voor 
een negatieve houding en een lage betrokkenheid bij de werknemers (Burton, Hoobler et al. 2012). 
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Als direct leidinggevenden geen aandacht hebben voor psychologische contracten leidt dit volgens 
Robinson en Morrison (2000) tot breuken en schendingen van het psychologisch contract. Er ontstaat 
dan een neerwaartse spiraal die voorkomen dient te worden. Het kan ook zijn dat werknemers juist 
éérder accepteren dat beloftes niet of minder worden nagekomen, als zij zich ervan bewust zijn dat de 
direct leidinggevende (ook) werkstress ervaart. Dit zijn redenen om het effect van werkdruk en 
werkstress ervaren door de direct leidinggevende als moderator mee te nemen in het onderzoek. 
Tevens maakt de gehanteerde methode in dit onderzoek (dagboekstudie) het mogelijk om te kijken of 
(en hoe) de effecten veranderen door de tijd. In dit onderzoek wordt specifiek gekeken naar zowel de 
effecten binnen een week, als in de opvolgende week.   
De praktische relevantie van dit onderzoek is dat organisaties en met name leidinggevenden 
nauwelijks inzicht hebben in wat werkstress betekent voor het psychologische contract van de 
werknemers. Dit onderzoek levert een bijdrage aan deze inzichten.    
 
1.4     Onderzoeksdoelstellingen 
Het belangrijkste doel van dit onderzoek is een bijdrage leveren aan de inzichten in de relatie tussen 
werkstress van de werknemers en PCB. Daarnaast is het doel om meer inzicht te krijgen in wat het 
effect is op deze relatie wanneer de direct leidinggevende werkdruk en/of werkstress ervaart.  
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2.   Theoretische achtergrond  
In dit hoofdstuk wordt ingegaan op de relevante literatuur rondom psychologische contractbreuk, 
werkstress en de rol van de direct leidinggevende. Op basis van de huidige inzichten worden de 
hypotheses opgesteld. 
 
2.1     Psychologische contracten 
 
2.1.1  Definitie psychologische contracten 
Psychologische contracten en arbeidsrelaties zijn nauw met elkaar verbonden. De arbeidsrelatie 
tussen een werknemer en werkgever kent verschillende dimensies. Men onderscheidt een gezags-, 
een samenwerkings- en een ruildimensie (Kluijtmans 2010). De kern van de arbeidsrelatie gaat echter 
over de arbeid die verricht wordt door de werknemer en de beloningen die hij of zij daarvoor ontvangt 
en is dus bij uitstek een ruilrelatie (Huiskamp, Heijden et al. 2012). De afspraken met betrekking tot de 
geleverde arbeid en wat daar tegenover staat (worden voor zover mogelijk) vastgelegd in contracten. 
Het individuele arbeidscontract en de collectieve arbeidsovereenkomst zijn de bekendste. Er is echter 
steeds meer behoefte aan maatwerk voor de individuele werknemer (Kluijtmans 2009, Nauta 2010) en 
daardoor is een derde ‘contract’ steeds belangrijker geworden (Huiskamp, Heijden et al. 2012). Het 
derde contract heeft betrekking op de verwachtingen en beloftes die onderdeel uitmaken van de 
arbeidsrelatie en waarin vertrouwen een belangrijke rol speelt (Beer 2007). In grote lijnen is het derde 
contract vergelijkbaar met het psychologische contract (Kluijtmans 2009). De term psychologische 
contracten werd in het begin van de jaren zestig geïntroduceerd en destijds door Levinson, Price et al. 
(1962) gedefinieerd als ‘’a set of beliefs about what each party entitled to receive and obligated to 
give, in exchange for another party’s contributions’’ (Morrison and Robinson 1997, p 229). In die tijd 
werd nog niet (specifiek) onderkend dat de verwachtingen die een werknemer heeft over de 
arbeidsrelatie niet per definitie worden gedeeld door de werkgever (Morrison and Robinson 1997). In 
de loop van de tijd echter is de definitie verfijnd. Dit kwam door de vele veranderingen in de 
organisaties (herstructureren, downsizen, tijdelijke contracten, globalisering en concurrentiestrijd) die 
in de jaren tachtig en negentig de arbeidsrelaties beïnvloeden. Het werd voor werkgevers moeilijker 
om aan de verwachtingen van de werknemers te voldoen (Morrison and Robinson 1997, Schalk, Jong 
et al. 2007). Die trend heeft zich doorgezet, want organisatieveranderingen lijken nu de norm 
(Suarthana and Riana 2015). De wens om levenslang bij een organisatie te blijven is minder aan de 
orde, werknemers hebben minder baanzekerheid, vaardigheden verouderen snel onder invloed van 
technologische ontwikkelingen en organisaties verwachten meer flexibiliteit (Paauwe and Veldhoven 
2012). De definitie van psychologische contracten kan nu worden omschreven als:  
 
“An employee’s beliefs about the reciprocal obligations between that employee and his or her 
organization, where these obligations are based on perceived promises and are not necessarily 
recognized by agents of the organization’’ (Morrison and Robinson 1997, p 229). 
 
2.1.2  Complexiteit van psychologische contracten  
Het psychologische contract kent een aantal belangrijke kenmerken die het concept complex maken. 
Het betreft individuele percepties van verplichtingen en (onuitgesproken) wederzijdse verwachtingen 
tussen een werknemer en een werkgever (Schalk, Jong et al. 2007). Er is dus sprake van 
wederkerigheid en onderlinge afhankelijkheid (Morrison 1994). Zonder een tweede partij kan er geen 
sprake zijn van een psychologisch contract. Wie de werknemer als tweede partij ziet is binnen de 
psychologische contract theorie nog een discussiepunt (Conway and Briner 2005), maar zal zal sterk 
afhangen van de verwachting van een werknemer. In paragraaf 2.4.1 zal hier dieper op worden 
ingegaan.  
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Ook het impliciete karakter speelt een rol in de complexiteit van het psychologische contract. 
Naarmate een werknemer langer bij een organisatie werkt ontstaat er een soort stabiele fase (Bal 
2006). Werknemer en werkgever (denken te) weten op dat moment wat ze van elkaar kunnen 
verwachten. Echter in de loop der tijd ontstaan er ook verwachtingen bij de werknemer die 
onuitgesproken blijven. Deze worden vaak pas relevant als een werknemer zich bewust wordt dat de 
verwachtingen niet uitkomen (Bal 2006). Verder is het van belang om op te merken dat het 
psychologisch contract subjectief is en dat het niet zo hoeft te zijn dat de werknemer en werkgever 
dezelfde overtuigingen delen (Bal 2006).  
Wat zien werknemers nu als belangrijke verplichtingen? Volgens Schalk, Jong et al. (2007) verschilt 
de inhoud van deze verplichtingen en verwachtingen per werknemer. De inhoud verschilt bijvoorbeeld 
tussen jongere en oudere werknemers, parttimers en fulltimers, buitenlandse werknemers, tijdelijke en 
vaste contracten (Bal 2006, Schalk, Jong et al. 2007). De inhoud kan ook per werknemer veranderen 
door de tijd heen onder invloed van bijvoorbeeld persoonlijke factoren (werkervaring, leeftijd en 
loopbaanfase), organisatieveranderingen, het gevoerde human resource beleid (Bal 2006) en de 
sociale context (collega’s en/of cultuur organisatie) (Linde 2015). Dit betekent dat psychologische 
contracten ontstaan in de sollicitatiefase en veranderen naarmate iemand langer bij de organisatie 
werkt. Bal, Jansen et al. (2010) onderscheiden drie categorieën, namelijk economische (salaris en 
beloningen), interpersoonlijke (gezonde werk-privé balans en veilige werkomgeving) en informatieve 
(scholing en training) verwachtingen. De interpersoonlijke verwachtingen bleken daarbij de 
belangrijkste te zijn (Bal, Jansen et al. 2010). Van de drie categorieën is het positieve effect op de 
prestaties van werknemers het sterkst wanneer aan de interpersoonlijke verwachtingen wordt voldaan 
(Bal, Jansen et al. 2010).        
 
2.2     Psychologische contractbreuk (PCB) 
 
2.2.1  Definitie psychologische contractbreuk  
Werknemers evalueren hun psychologische contract en bekijken in welke mate de werkgever wel of 
niet heeft voldaan aan de verwachtingen die zij hebben. Als een werknemer op enig moment merkt 
dat niet aan één of meerdere elementen van het psychologisch contract is voldaan spreekt men van 
PCB (Robinson and Morrison 2000). Belangrijk is dat een breuk wordt ervaren vanuit de perceptie van 
de werknemer ongeacht of dit nu reëel is of niet (Robinson and Morrison 2000). Dit betekent dat niet 
elke verwachting of verplichting die niet wordt nagekomen leidt tot PCB. Bepalend in deze situatie is 
dat een werknemer het idee heeft dat de ‘kosten’ opwegen tegen de ‘baten’. De definitie van 
psychologische contractbreuk is:  
 
‘’The employee’s perception regarding the extent to which the organization has failed to fulfill its 
promises or obligations’’ (Zhao, Wayne et al. 2007, p 649).    
 
Robinson and Rousseau (1994) en Conway and Briner (2002) geven op basis van hun onderzoeken 
aan dat meer dan 50% van de werknemers PCB hebben ervaren. Van de werknemers geeft 70% aan 
dat hij of zij in een periode van tien dagen ondervonden dat tenminste één verplichting niet was 
nagekomen (Conway and Briner 2002). Dit is niet vreemd aangezien het per werknemer verschilt wat 
de verwachtingen zijn en de verwachtingen constant aan verandering onderhevig zijn. Dit maakt het 
voor de werkgever moeilijk om aan de verschillende verwachtingen te voldoen.  
Verder geven Conway, Guest et al. (2011) aan dat wanneer een psychologische contract is verbroken 
dit niet zomaar herstelt kan worden gemaakt. Dit heeft te maken met het feit dat vertrouwen en 
respect een belangrijke rol spelen binnen het psychologische contract (Conway, Guest et al. 2011). 
Hierdoor is ook niet per definitie te zeggen dat wanneer in de toekomst de verwachtingen wel worden 
nagekomen, het vertrouwen en respect van de werknemer daardoor volledig te ‘restaureren’ is 
(Conway, Guest et al. 2011). Dit wordt verklaard door de ‘asymmetric effect theory’. Deze theorie geeft 
aan dat mensen geneigd zijn negatieve gebeurtenissen (zoals PCB) zwaarder te laten wegen dan 
positieve gebeurtenissen (Jong, Clinton et al. 2015).  
 
Het feit dat PCB vaak voorkomt en dat een werkgever een breuk moeilijk kan herstellen is zorgelijk, 
omdat dit werknemers mogelijk aanzet om hun gedrag en houding in negatieve zin te veranderen.  
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2.2.2  Reacties op psychologische contractbreuk 
PCB kan leiden tot verschillende reacties bij de werknemer. Er kunnen emotionele reacties volgen op 
een gebeurtenis die plaatsvindt in de werkomgeving (Zhao, Wayne et al. 2007). De emotionele 
reacties hebben niet alleen als gevolg dat de werknemer de werkgever gaat wantrouwen, maar ook 
dat de werknemer ervaart dat er sprake is van schending van het psychologisch contract (Morrison 
and Robinson 1997). In sommige onderzoeken worden de termen schending en breuk door elkaar 
gebruikt (Schalk, Jong et al. 2007). Het verschil is echter dat het bij een PCB gaat over de 
waarneming dat er niet is voldaan aan een verwachting en dat bij een schending van het 
psychologisch contract er een sterke emotionele reactie volgt, zoals frustratie, boosheid, gevoel van 
verraad en psychische spanningen (Morrison and Robinson 2000, Zhao, Wayne et al. 2007). Daarbij 
dient vermeld te worden dat de waarneming dat het psychologische contract is gebroken (ook direct) 
kan leiden tot schending van het psychologische contract (Morrison and Robinson 2000, Zhao, Wayne 
et al. 2007). Dit is sterk afhankelijk van de betekenis die de werknemer geeft aan de breuk (Robinson 
and Morrison 2000). Naast de emotionele reacties die kunnen volgen als een werknemer PCB ervaart 
zijn er ook reacties die betrekking hebben op de houding van de werknemer (Zhao, Wayne et al. 
2007). Zo kan PCB leiden tot  baanontevredenheid, lagere betrokkenheid bij de organisatie en de 
intentie om de organisatie te verlaten (Robinson and Morrison 2000, Zhao, Wayne et al. 2007). Verder 
kunnen er ook werkgerelateerde reacties optreden als werknemers PCB ervaren, zoals het 
daadwerkelijk verlaten van de organisatie of het leveren van mindere inrol- en extrarol werkprestaties 
(Robinson and Morrison 2000, Zhao, Wayne et al. 2007).  
 
Om de negatieve reacties te voorkomen moet men onder andere inzicht hebben in de condities die 
leiden tot PCB (Robinson and Morrison 2000). Daar is echter nog weinig onderzoek naar gedaan 
(Robinson and Morrison 2000, Cassar, Buttigieg et al. 2013, Bal, Hofmans et al. 2017).  
 
2.2.3  Hoe ontstaat psychologische contractbreuk? 
Morrison en Robinson (1997) hebben een model ontwikkeld dat inzicht geeft in de manier waarop 
PCB ontstaat. Morrison en Robinson (1997) onderscheiden reneging (verzaken) en incongruence 
(incongruentie). Cassar, Buttigieg et al. (2013) voegen daar disruption (verstoring) aan toe. Reneging 
vindt plaats als een werkgever wel op de hoogte is van een bepaalde verwachting, maar niet wil of 
kan voldoen aan deze verwachting (Cassar, Buttigieg et al. 2013). Dit kan bijvoorbeeld het geval zijn 
als de werkgever slecht presteert, maar ook wanneer de werknemer dit doet. In het laatste geval kan 
een werkgever bepaalde beloftes niet nakomen, omdat niet is voldaan aan de verwachtingen van de 
werkgever. De werknemer kan dit vanuit zijn of haar perceptie ervaren als PCB. Ook als werknemers 
minder (formele) interacties hebben met de werkgever (een vorm van verzaken) is de kans groter dat 
de werknemer PCB ervaart (Morrison and Robinson 1997). De kans dat PCB overgaat in schending 
van een contract is volgens Robinson en Morrison (2000) het grootst wanneer reneging een rol speelt 
of als werknemers het idee hebben dat ze niet eerlijk behandeld zijn/ worden.  
Disruption vindt plaats als niet kan worden voldaan aan de verwachtingen van de werknemer door 
externe factoren die niet te beheersen zijn door de werkgever (Cassar, Buttigieg et al. 2013). Volgens 
Morrison en Robinson (1997) valt dit ook onder reneging. Echter moet reneging worden gezien als 
een bewuste actie van de werkgever en disruption als een onbewuste actie en het is daarom beter om 
toch onderscheid te maken (Cassar, Buttigieg et al. 2013). Als een niet nagekomen belofte wordt 
veroorzaakt door disruption is het minder waarschijnlijk dat dit leidt tot PCB, omdat een werknemer 
accepteert dat de werkgever de situatie niet kon beïnvloeden (Cassar, Buttigieg et al. 2013).  
Incongruence heeft betrekking op het verschil in perceptie. Hiermee wordt bedoeld dat de werkgever 
kan denken dat er aan een bepaalde verwachting is voldaan, maar dat een werknemer dit anders ziet 
of ervaart (Robinson and Morrison 2000). De kans op verschil in perceptie is groter wanneer de 
verwachtingen ingewikkeld, onduidelijk of onuitgesproken zijn (Robinson and Morrison 2000). Dit 
verschil kan worden verkleind door (formele) interacties en duidelijke communicatie tijdens 
bijvoorbeeld de wervingsprocedure of jaargesprekken (Robinson and Morrison 2000). 
Het is belangrijk om te benadrukken dat bovenstaande factoren alléén tot PCB leiden als een 
werknemer ook daadwerkelijk beseft en vindt dat een werkgever een bepaalde belofte of verwachting 
niet is nagekomen (Morrison and Robinson 1997, Bal, Lange et al. 2013). Morrison en Robinson 
(1997) onderscheiden hierbij salience en vigilance. Met salience wordt bedoelen Morrison and 
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Robinson (1997) in hoeverre de werknemer iets opvalt. Hierbij speelt bijvoorbeeld de helderheid en/of 
‘versheid’ van de belofte of verwachting in het geheugen van de werknemer een rol (Morrison and 
Robinson 1997). Ook het belang dat een werknemer hecht aan een belofte of verwachting kan 
bepalend zijn of een werknemer merkt dat er niet is voldaan aan een bepaalde verwachting (Morrison 
and Robinson 1997). Vigilance (waakzaamheid) zegt volgens Robinson and Morrison (2000) iets over 
de mate waarin werknemers hun psychologische contracten actief in de gaten houden. Onzekerheid 
(bijvoorbeeld door organisatieveranderingen), de mate van wanvertrouwen tussen de werknemer en 
werkgever en het besef dat een ‘verplichting’ niet is nagekomen zijn drie factoren die ervoor zorgen 
dat werknemers het nakomen van het psychologisch contract kritischer gaan monitoren (Robinson 
and Morrison 2000).  
Salience en vigilance zijn niet de enige factoren die aanleiding geven om het psychologische contract 
te evalueren. Andere onderzoekers hebben de sensemaking theory in verband gebracht met het 
beoordelen van het psychologisch contract. Volgens De Caluwé (2012) heeft de sensemaking theory 
betrekking op de manier waarop gebeurtenissen en ervaringen betekenis krijgen, worden 
geïnterpreteerd en worden geordend in de hoofden van een individu. Veranderingen in de omgeving 
kunnen leiden tot ‘triggers’ om dit proces in gang te zetten (Louis and Sutton 1991). Triggers zorgen 
ervoor dat werknemers het psychologische contract gaan evalueren (Rousseau 1995). Het zijn vooral 
negatieve veranderingen die ervoor zorgen dat men bewust gaat nadenken over wat er is gebeurd en 
welke effect dit heeft (Chaundhry, Wayne et al. 2009). Uit een literatuurreview van Chaundhry, Wayne 
et al. (2009) blijkt dat onbevredigde, frustrerende, problematische en stressvolle gebeurtenissen en 
omstandigheden belangrijke triggers zijn.  
 
Voordat dieper kan worden ingegaan op de relatie tussen werkstress en PCB is het zinvol om te 
weten wat het concept werkstress nu precies inhoud. De oorzaken van werkstress geven meer inzicht 
in de redenen dat in dit onderzoek wordt aangenomen dat de werknemers met werkstress vaker  
PCB ervaren. 
 
2.3     Werkstress 
2.3.1  Definitie werkstress 
‘’A great deal of research has been conducted over recent years in the field of occupational stress and 
its relationship to psychical and mental illness’’ (Cooper and Marshall 1976, p 11). Uitkomsten van die 
onderzoeken zijn dat werkstress een groot probleem is niet alleen voor de werknemers en de 
organisaties, maar ook voor de gehele maatschappij (Blanc, Jonge et al. 1999). Werkstress zorgt 
zowel nationaal als internationaal voor grote problemen (Kendall, Murphy et al. 2000). De 
verzuimkosten in bijvoorbeeld de zakenwereld en de industrie in Amerika worden geschat tussen de 
200 en 300 biljoen dollar per jaar (Xavier and Jepsen 2015). In Engeland melden 70.000 werknemers 
zich elke dag ziek als gevolg van werkstress gerelateerde problemen en worden de kosten geschat op 
7 biljoen pond (Xavier and Jepsen 2015). In Nederland is stress op het werk beroepsziekte nummer 
één, 36% van het ziekteverzuim ontstaat door werkstress (TNO 2014, cijfers van 2012). Dit kost de 
werkgevers 1,8 miljard euro (TNO 2014, cijfers van 2012).  
In het algemeen hoeft stress niet per definitie te leiden tot psychische en mentale problemen. Er 
bestaat ook ‘gezonde stress’ die de mens in staat van paraatheid stelt (Gaillard 1996). Als een 
persoon stress ervaart zal hij of zij daarop reageren. Als het de persoon lukt om de stressor 
(veroorzaker van stress) te beheersen spreekt men van gezonde stress (Gaillard 1996). Dit heeft 
vervolgens een positief effect op de prestaties en de creativiteit (Kendall, Murphy et al. 2000). Echter 
als de stressor te veel wordt voor een persoon, raakt de persoon uit balans en ontstaat ongezonde 
stress (Gaillard 1996). Stress wordt gedefinieerd als: 
 
‘’A relationship between the person and the environment that is appraised by the person as taxing of 
exceeding his or her resources and andangering his or her well-being’’ (Lazarus and Folkman 1984, p 
21).  
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Er bestaan vele vormen van stress. In dit onderzoek wordt uitsluitend gekeken naar werkgerelateerde 
stress (werkstress). Werkstress wordt gedefinieerd als:  
 
‘’Een toestand waarin een werknemer niet in staat is, of zich niet in staat acht, om aan de door de 
werkomgeving gestelde eisen te voldoen’’ (Jonge, Blanc et al. 2013, p 25). 
De werkomgeving, waar men op doelt in de definitie, wordt tegenwoordig gekenmerkt door 
herstructurering, downsizing, fusies, bezuinigingen, efficiëntie, globalisering, concurrentiestrijd en de 
introductie van nieuwe technologieën en stelt hoge eisen aan de werknemers. De dagelijkse 
werkomstandigheden hebben nog maar weinig aandacht gehad binnen de psychologische contracten 
theorie (Bal, Hofmans et al. 2017). Als de invloed van werkstress zo groot is in de dagelijkse 
werkomstandigheden moet dit ook invloed hebben op de arbeidsrelaties en op het psychologische 
contract van werknemers. 
Aan de hand van de definitie wordt verder duidelijk dat er bij het ontstaan van werkstress sprake is 
van een onevenwichtige situatie. Dit wordt evidenter aan de hand van de ontwikkelde stressmodellen, 
waarvan het Effort-Reward Imbalance-model van Siegrist en het Demand-Control-(Support) model 
van Karasek en Theorell voorbeelden zijn. De verschillende modellen met ieder hun eigen insteek 
hebben als overeenkomst dat ze kunnen worden beschouwd als balansmodellen (Jonge, Blanc et al. 
2013). Als de hoge taakeisen (efforts of demands) niet gecompenseerd kunnen worden (door rewards 
of precieved control) ontstaat werkstress (Jonge, Blanc et al. 2013). 
 
2.3.2  Determinanten werkstress en psychologische contractbreuk 
Er zijn veel factoren te onderscheiden die werkstress veroorzaken. Wiezer, Schelvis et al. (2012) 
onderscheiden bijvoorbeeld werkdruk, inhoud en organisatie van het werk, arbeidsvoorwaarden, 
arbeidsverhoudingen, combinatie arbeid en privé en persoonlijkheidskenmerken en -eigenschappen 
als determinanten van werkstress. Makin, Cooper et al. (1997) hebben het over bronnen van stress en 
maken een onderverdeling in: inherent aan het werk, rol in de organisatie, relaties op het werk, 
carrièreontwikkeling, organisatiestructuur en -klimaat, raakvlakken privéleven/werk en het individu. De 
benamingen en/of indelingen van veroorzakers van werkstress verschillen tussen onderzoekers. De 
overeenkomsten zijn echter groot. Kendall, Murphy et al. (2000) hebben ook een aantal ‘key factors’ 
omschreven aan de hand van een uitgebreide literatuurreview. Zo zijn persoonlijke kenmerken en 
eigenschappen, werkeisen, klimaat van de organisatie, de ‘interactie’ tussen werknemer en het werk, 
organisatiecultuur en – socialisatie, perceptie en beoordeling en organisatieveranderingen volgens 
Kendall, Murphy et al. (2000) belangrijke veroorzakers van werkstress. De belangrijkste veroorzakers 
van werkstress die worden hieronder nader toegelicht. Tevens wordt aangegeven waarom deze 
determinanten kunnen leiden tot PCB.     
 
De hoge werkeisen voldoen niet aan de verwachtingen 
De werkgerelateerde factoren die volgens Kendall, Murphy et al (2000) de kans op werkstress 
verhogen zijn: hoge werkdruk, lange werkuren, slechte werkomstandigheden, tijdsdruk, prestatiedruk, 
onduidelijke werktaken, gebrek aan ontplooiingsmogelijkheden, conflicten op het werk en de 
emotionele impact die het werk geeft (zoals een politieagent die te maken krijgt met bedreigingen of 
incidenten met dodelijke afloop). De werkgerelateerde factoren spelen volgens Banerjee and Metha 
(2016) vandaag de dag nog steeds een belangrijke rol in het ontstaan van werkstress, terwijl de 
verwachtingen van werknemers juist zijn dat ze onder andere passende werkuren, goede 
werkcondities (Herriot, Manning et al. 1997) en loopbaanmogelijkheden (Freese, Schalk et al. 2008) 
hebben.  
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Het ‘klimaat’ van de organisatie’ vergroot de kans op incongruentie 
De verwachtingen die werkgevers hebben van hun werknemers zijn de laatste decennia erg 
veranderd. Van werknemers wordt tegenwoordig verwacht dat ze veel en gevarieerde taken kunnen 
uitvoeren, als (zelfsturende) teams kunnen samenwerken, en snel nieuwe taken kunnen aanleren om 
bijvoorbeeld de concurrentie voor te blijven (Kendall, Murphy et al. 2000). De ontwikkelingen die het 
meest bijdragen aan deze veranderingen zijn de globalisering van de economie en technologische 
ontwikkelingen (Kendall, Murphy et al. 2000). Deze ontwikkelingen zorgen voor een verhoogde druk 
op het leveren van prestaties en productiviteit wat vervolgens werkdruk en werkstress met zich 
meebrengen (Kendall, Murphy et al. 2000). Daarnaast hebben downsizen, zelfsturende teams en 
LEAN werken ervoor gezorgd dat de verantwoordelijkheid, maar ook de onduidelijkheid over de taken 
zijn toegenomen wat ook de kans op stress verhoogd (Makin, Cooper et al. 1997, Kendall, Murphy et 
al. 2000). De verschillen in verwachtingen lijken dus alleen maar groter te worden en vergroot de kans 
op incongruentie. 
 
Kans op verzaken is groot ten gevolge van gebrek aan sociale steun  
De vele organisatieveranderingen hebben ervoor gezorgd dat de werknemers minder kunnen 
participeren in de besluitvorming en zich minder gesteund voelen, waardoor de kans op werkstress 
wordt vergroot (Kendall, Murphy et al. 2000). Dit is volgens Kendall, Murphy et al (2000) het geval bij 
vele organisaties in diverse sectoren. De term die in deze context veelvuldig is onderzocht, kent men 
als social support en zegt iets over de mate van steun die een werknemer ervaart door bijvoorbeeld 
familie, vrienden, collega’s of leidinggevende (Owen 2006). Sociale steun is een zeer belangrijke 
buffer tegen stress (Owen 2006). Vooral leidinggevenden hebben een belangrijke rol in het verlagen 
van de werkstress (Mayo, Sanchez et al. 2012). De verantwoordelijkheid om de factoren aan te 
pakken die leiden tot werkstress, ligt door de Arbowetgeving ook bij het management of de (direct) 
leidinggevende (Wiezer, Schelvis et al. 2012). Het is dus niet vreemd dat werknemers deze 
verwachtingen hebben van hun (direct) leidinggevende. Als een leidinggevende niet wil of kan voldoen 
aan de verwachtingen van de werknemer is er sprake van verzaken (reneging). 
 
Person-Organization fit vergroot incongruentie en waakzaamheid 
Dit heeft volgens Kendall, Murphy et al (2000) te maken met de manier waarop het werk past bij 
vaardigheden, mogelijkheden, houding, waarde en behoeften van de werknemer. Kendall, Murphy et 
al. (2000) noemen dit de ‘interactie’ tussen het werk en de werknemer. In de literatuur is dit beter 
bekend als de person-organization fit (Vos, Buyens et al. 2005). De person-organization fit bepaalt in 
belangrijke mate hoe een werknemer zich gedraagt, maar ook of zij hun ervaringen evalueren (Vos, 
Buyens et al. 2005). De inhoud van het werk wijzigt steeds door de veranderingen binnen de 
organisaties (Freese, Schalk et al. 2008). Dit vergroot de kans dat een werknemer zijn of haar 
psychologisch contract beter gaat monitoren (vigilance) (Vos, Buyens et al. 2005). Een werknemer 
weegt de voordelen van het werk (rewards) af tegen de inspanningen (efforts) die daarvoor geleverd 
moeten worden. Als de inspanningen niet opwegen tegen de voordelen ontstaat niet alleen spanning 
en stress (Kendall, Murphy et al 2000), maar is ook de kans op PCB groter. Deze zogenaamde 
‘ruilrelatie’ vormt niet alleen de basis van de theorie rondom werkstress, maar ook van de 
psychologische contract theorie. Vanwege de ‘ruilrelatie’ is de social exchange theory al vaak in relatie 
gebracht met PCB.  
De social exchange theory is een belangrijk raamwerk dat verklaart waarom negatieve gebeurtenissen 
kunnen leiden tot PCB (Bal, Chiaburu et al. 2010, Erkutlu and Chafra 2016). Volgens de social 
exchange theory is ‘’de manier waarop mensen zich over hun relatie voelen afhankelijk van (1) hun 
perceptie van wat de relatie hun oplevert, (2) hun perceptie van wat de relatie hun kost en (3) hun 
perceptie van wat voor soort relatie ze verdienen en van de kansen op een betere relatie met iemand 
anders’’ (Aronson, Wilson et al. 2011, p 353). Simpel gezegd: als een werknemer een bijdrage levert, 
verwacht hij/zij daar ook iets voor terug (Blau 1964). Als dit uit balans is, heeft dit negatieve invloed op 
de arbeidsrelaties (Blau 1964). In het kader van dit onderzoek naar het effect van werkstress op PCB 
is er sprake van een disbalans in de exchange relationship, omdat de werknemer (te) veel bijdraagt en 
daar (te) weinig voor terugkrijgt. De verwachting die werknemers koesteren over de balans tussen hun 
inspanning ten behoeve van de organisatie en de materiële en immateriële beloning die 
daartegenover staat wordt namelijk steeds meer aangetast en leidt dus tot aantasting van het 
psychologisch contract (Jonge, Blanc et al. 2013).  
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Het zijn de oorzaken van werkstress die het psychologische contract aantasten. Echter zoals in 
paragraaf 2.2. is beschreven, leiden gebeurtenissen of omstandigheden pas tot PCB als een 
werknemer zich bewust is van deze situatie. Het zijn vooral de negatieve gebeurtenissen en 
omstandigheden die werknemers aanzetten om hun psychologische contract te evalueren. Dat 
werkstress aan die criteria voldoet wordt duidelijk aan de hand van de gevolgen die werkstress heeft 
op werknemers. 
 
2.3.3  Gevolgen van werkstress en psychologische contractbreuk 
Ross (2005), Bruk-Lee en Spector (2006), Beheshtifar en Nazarina (2013) en Suarthana en Riana 
(2015) geven aan dat werkstress kan leiden tot negatieve gevoelens en gedragingen op individueel en 
organisatorisch vlak.  
Op organisatorisch vlak wordt er onderscheid gemaakt in organisatorische symptomen (laag moraal, 
minder presteren, slechte relaties en conflicten met cliënten en collega’s, intenties om de organisatie 
te verlaten) en organisatorische kosten (door verminderde productie, arbeidsongeschiktheid 
vervangingskosten, ziekteverzuim).  
Werkstress kan op individueel vlak leiden tot baanontevredenheid, lage motivatie, lichamelijke 
klachten (hoge bloeddruk, verandering van de hartslag, hoog cholesterolgehalte, darm- en 
maagklachten), emotionele klachten (angst, frustratie, boosheid, ergernissen) en psychische klachten 
(zichzelf terugtrekken, concentratieverlies, burnout en depressie).  
2.3.4  Conclusie 
Samengevat kan worden gesteld dat de kans groot is dat de werknemers getriggerd worden om hun 
psychologisch contract te evalueren als er sprake is van werkstress. Ze ervaren immers één of 
meerdere psychische en/of lichamelijke klachten, zijn waarschijnlijk ontevreden over (de inhoud van) 
hun baan, minder gemotiveerd en kunnen conflicten hebben met hun direct leidinggevende als gevolg 
van werkstress. Verder is er door werkstress sprake van een ernstige disbalans tussen wat het werk 
kost en wat het werk oplevert. De direct leidinggevenden, waarvan wordt verwacht dat zij de 
omstandigheden verbeteren, zijn niet altijd competent genoeg en hebben nauwelijks tijd om aan de 
verwachtingen van de werknemers te voldoen. Daardoor is de kans op verzaken (reneging) vanuit de 
perceptie van de werknemer groot. Daarnaast lijken de verschillen in verwachtingen (incongruence) 
ook steeds meer aanwezig door alle veranderingen binnen de organisaties. Tevens is de kans dat de 
werknemer zijn of haar psychologisch contract beter gaat monitoren ten gevolge van werkstress ook 
toegenomen. Al deze aspecten vergroten de kans op PCB (Robinson and Morrison 2000).  
 
Hypothese 1 (H1)  
De mate van werkstress bij werknemers heeft een positief effect op de mate van 
psychologische contractbreuk, die door werknemers ervaren wordt. 
 
2.4     Modererende effecten van de direct leidinggevende 
 
2.4.1  De rol van de direct leidinggevende 
Zoals in paragraaf 2.1 aangegeven is er zonder een tweede partij geen sprake van een psychologisch 
contract. Tot nu toe zijn zowel de werkgever als de direct leidinggevende beschreven als ‘tegenpartij’. 
Dit schept mogelijk verwarring. Binnen de psychologische contract theorie wordt discussie gevoerd 
wie nu kan worden beschouwd als vertegenwoordiger van de organisatie (Conway and Briner 2005) 
Veel onderzoek is gericht op de rol van de direct leidinggevende (Schalk, Jong et al. 2007). Ook in dit 
onderzoek wordt de direct leidinggevende gezien als vertegenwoordiger van de organisatie op de 
eerste plaats omdat hij of zij degene is die verantwoordelijk is voor inzicht en aandacht voor de 
psychologische contracten van de werknemers en eerste aanspreekpunt is (McDermott, Conway et al. 
2013, Heuvel, Schalk et al. 2016, Heuvel, Schalk et al. 2016), zeker als het gaat om de 
werkomstandigheden op de werkvloer. Op de tweede plaats omdat er ook een zeer belangrijke rol is 
weggelegd voor de direct leidinggevende om werkstress te constateren en verminderen (Burton, 
Hoobler et al. 2012, Mayo, Sanchez et al. 2012, Paillé, Grima et al. 2013).  
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Als de direct leidinggevende inzicht en aandacht heeft voor psychologische contracten, helpt dit om de 
negatieve effecten van PCB te voorkomen (Robinson and Morrison 2000, Schalk, Jong et al. 2007, 
Zhao, Wayne et al. 2007). Daar staat tegenover dat leidinggevenden die geen aandacht hebben voor 
de psychologische contracten worden geconfronteerd met onverwacht en onvoorspelbaar gedrag van 
de werknemers tijdens bijvoorbeeld organisatieveranderingen (Heuvel, Schalk et al. 2016). Dit komt 
doordat werknemers tijdens veranderingen hun psychologische contracten beter in de gaten houden 
(Heuvel, Schalk et al. 2016), hun verwachtingen bijstellen en gemotiveerder zijn om hun 
verwachtingen veilig te stellen (Doornmalen 2011). Direct leidinggevenden zijn echter niet altijd in 
staat of niet bereid om aan de verwachtingen te voldoen (Morrison and Robinson 1997). Dit komt 
volgens Heuvel, Schalk et al. (2016) doordat werkgevers en werknemer een andere perceptie hebben 
over psychologische contracten, maar ook omdat werkgevers veel werkdruk en werkstress ervaren 
(Burton, Hoobler et al. 2012).  
De verwachting is dat wanneer direct leidinggevenden werkstress ervaren, zij onvoldoende aandacht 
kunnen hebben voor de verwachtingen van de werknemers (wat de situatie alleen maar zorgelijker 
maakt). Echter lijkt werkdruk in de literatuur ook positieve uitwerkingen te hebben op de 
leidinggevenden. Om dit te toetsen worden werkdruk en werkstress ervaren door de direct 
leidinggevende als moderator meegenomen in dit onderzoek. In de volgende paragrafen wordt dit 
verder toegelicht 
 
2.4.2  Het modererende effect van werkdruk 
Werkdruk wordt gedefinieerd als:  
 
‘’The number of activities that require mental processes of capabilities that must be completed within a 
certain period, either in form of physical of psychological (Suarthana and Riana 2015, p 719).  
 
Hoge mate van werkdruk wordt vaak in relatie gebracht met werkstress, met de negatieve 
consequenties zoals genoemd in paragraaf 2.3 als gevolg. Werkdruk heeft volgens diverse 
onderzoekers niet alleen negatieve consequenties. De combinatie van werkdruk, voldoende controle 
en autonomie geeft volgens De Jonge, Blanc et al. (2013) echter juist energie, veerkracht, draagt bij 
aan de groei en ontwikkeling en zorgt voor positieve gevoelens, zoals hogere motivatie, tevredenheid, 
trots en toewijding. Suarthana en Riana (2015) geven aan dat een hoge werkdruk door 
leidinggevenden wordt gezien als een extra uitdaging en dat daardoor de kwaliteit van het werk en de 
tevredenheid over het werk verbeterd wordt. Een energieke, gemotiveerde, tevreden en toegewijde 
leidinggevende bevat kenmerken van ‘goed werkgeverschap’. Goed werkgeverschap wordt 
gedefinieerd als: ‘’het gedrag van werkgevers (leidinggevende) dat optimaal rekening houdt met de 
belangen en gevoelens van werknemers, vanuit de overtuiging dat dit voordeel heeft voor allen’’ 
(Gründemann and Huiskamp 2008, p 3). Dit zorgt er niet alleen voor voor dat ook de werknemers 
meer tevreden zijn, maar helpt ook in het voorkomen van emotionele uitputting bij de werknemers 
(Huiskamp, Kraan et al. 2008). Ook uit een onderzoek van Stoner, Gallagher et al. (2011) blijkt dat 
een gemotiveerde en toegewijde leidinggevende de werknemer meer steunt waardoor werknemer 
minder PCB ervaart.  
Deze inzichten maken het aannemelijk dat leidinggevenden met een hoge werkdruk ervoor zorgen dat 
de werknemers met een hoge mate van werkstress een lagere mate van PCB ervaren. Ze hebben 
immers meer aandacht voor de psychologische contracten en dit verkleind zoals eerder aangegeven 
de kans dat werknemers PCB ervaren. Daarom wordt de volgende hypothese getoetst:  
 
Hypothese 2 (H2)  
Wanneer de direct leidinggevende een hoge mate van werkdruk ervaart is het positieve effect 
van werkstress bij werknemers op psychologische contractbreuk zwakker.       
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2.4.3  Het modererende effect van werkstress 
Niet alleen werknemers ervaren werkstress, maar ook direct leidinggevenden ervaren in toenemende 
mate werkstress, doordat de eisen en verantwoordelijkheden die worden gesteld toenemen (Lovelace, 
Manz et al. 2007). De werkomgeving van de direct leidinggevende wordt, net als bij zijn werknemers, 
gekenmerkt door globalisering, snelle technologische veranderingen, vele organisatieveranderingen 
en de eis om beter te presteren met minder (personele en financiële) middelen (Lovelace, Manz et al. 
2007, Lu and Lu 2011). Tevens verwachten werknemers volgens Bal (2006) steeds meer van de 
direct leidinggevende. Het is daarom de vraag of een leidinggevende wel voldoende aandacht kan 
hebben voor zijn werknemers als hij of zij zelf ook werkstress ervaart. Kendall, Murphy et al. (2000) 
geven aan dat het de direct leidinggevende aan tijd ontbreek om aandacht te hebben voor 
verwachtingen van werknemers en voegen daar aan toe dat ze hen niet competent genoeg vinden. 
Volgens Lu en Lu (2011) leidt werkstress bij direct leidinggevenden tot lagere productiviteit en 
onvermogen om hun functie naar behoren uit te voeren. Leidinggevende met werkstress vertonen 
tevens vaker passief en ontwijkend gedrag (Lornudd, Bergman et al. 2016). Burton, Hoobler et al. 
(2012) geven aan dat direct leidinggevenden met werkstress hun frustratie soms afreageren op hun 
werknemers. Het gedrag kan worden verklaard doordat werkstress zorgt voor de eerder beschreven 
lichamelijke, emotionele en psychische klachten. Deze aspecten zullen een negatieve impact hebben 
op de arbeidsrelatie. Daar komt nog bij dat werknemers die nog wel een (extra) goede werkrelatie 
hebben met de direct leidinggevende en weten dat hij of zij werkstress heeft zich volgens Harris and 
Kacmar (2006) verplicht voelen om zich extra in te zetten om hem of haar te helpen. Dit verklaren 
Harris and Kacmar (2006) door middel van de social exchange theory. Een leidinggevende die zich 
inzet voor de werknemers verwacht hier immers ook iets voor terug. De werknemers zien het als een 
verplichting om zich extra in te zetten voor de leidinggevende. Ook hier geldt dat er een disbalans 
ontstaat in de inspanning die de werknemer levert en wat hij of zij daar voor terugkrijgt. Het probleem 
kan namelijk zijn dat de werknemer zelf ook werkstress ervaart en niet nog meer extra inspanningen 
kan verdragen.     
Werkstress zorgt er dus niet alleen voor dat de direct leidinggevende minder aandacht heeft voor de 
psychologische contracten, maar ook dat de werknemer die al overbelast is extra druk kunnen gaan 
voelen. De kans dat een werknemer dus nog vaker PCB ervaren als de direct leidinggevende ook 
werkstress heeft is hierdoor groter. De hypothese die getoetst wordt is als volgt: 
 
Hypothese 3 (H3) 
Wanneer de direct leidinggevende een hoge mate van werkstress ervaart is het positieve effect 
van werkstress bij werknemers op psychologische contractbreuk sterker. 
 
Met behulp van de theoretische achtergrond is een conceptueel model (figuur 1) opgesteld, dat aan 
de hand van bovenstaande drie hypotheses wordt getoetst. 
 
 
 
 
 
 
 
  
     
 
 
 
 
 
 
Figuur 1: conceptueel model onderzoeksvraag 
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3.     Methodologie 
 
Dit hoofdstuk beschrijft de onderzoeksmethode, de dataverzameling, de operationalisatie van de 
variabelen, de data-analyse en de methodologische issues. 
 
3.1     Methode van onderzoek  
Om de hypotheses te toetsen is gebruikgemaakt van survey-onderzoek. In de sociale wetenschap 
wordt veel onderzoek uitgevoerd met behulp van een cross-sectioneel ontwerp. Men neemt dan aan 
dat de variabelen na verloop van tijd niet veranderen (Ohly, Sonnentag et al. 2010). Echter de mate 
van werkdruk, werkstress en de mate waarin een persoon PCB ervaart, kunnen sterk variëren en zijn 
erg afhankelijk van de omstandigheden. Daarom is dit onderzoek uitgevoerd in de vorm van 
longitudinaal onderzoek, namelijk een dagboekstudie. Volgens Bolger, Davis et al. (2003) heeft het 
gebruik van een dagboekmethode een aantal voordelen. Er kan betrouwbare informatie worden 
verkregen op persoonlijk niveau. Tevens kan er volgens Saunders, Lewis et al. (2012) een inschatting 
worden gemaakt of er veranderingen plaatsvinden na verloop van tijd, omdat er op meerdere 
momenten data worden verzameld. Hierbij kunnen veranderingen worden waargenomen bij de 
individuele respondent, maar ook tussen de respondenten. Door de data van de werknemer en direct 
leidinggevende aan elkaar te koppelen kon duidelijk inzicht worden verkregen in de wisselwerking met 
betrekking tot het effect van werkstress bij de werknemer op PCB én de invloed van de direct 
leidinggevende op dit effect. Dit heeft vooral meerwaarde aangezien het psychologische contract een 
wederkerig proces is tussen werknemer en direct leidinggevende en kan veranderen door de tijd. 
 
3.2     Dataverzameling 
 
3.2.1  Beschrijving streekproef en respons 
Voor het onderzoek werd data verzameld onder 125 paren (dyaden). Eén paar bestond uit één 
leidinggevende en één medewerker die ten tijde van de onderzoeksperiode een samenwerkingsrelatie 
hadden. Zes studenten binnen de thesistrack ‘de veranderde arbeidsrelatie’ hebben de respondenten 
aangeleverd en één vragenlijst samengesteld. Het hoofdonderwerp van alle leden van de thesisgroep 
was ‘het psychologische contract’. De respondenten waren hierdoor afkomstig uit diverse non-profit 
organisaties: een algemeen ziekenhuis (31 paren), een verpleeghuisorganisatie (21 paren), een 
instelling van algemeen nut (27 paren), een drinkwaterbedrijf (18 paren), een vrijwilligersorganisatie 
(28 paren).  
De respondenten werden persoonlijk of via de e-mail gevraagd mee te werken aan een onderzoek 
over arbeidsrelaties. Daartoe hebben zij vrijwillig en onafhankelijk van elkaar vijf opeenvolgende 
weken een vragenlijst in moeten vullen met betrekking tot de variabelen uit de verschillende 
onderzoeksvragen. In de eerste week zijn in de vragenlijst een aantal demografische factoren 
toegevoegd. Als controlevariabelen zijn meegenomen: de leeftijd van de werknemer (in jaren), de 
ambtsperiode van de werknemer (in jaren) en of het een vrijwilliger betrof of iemand in loondienst.  
Tijdens de data verzamelingsperiode zijn de respondenten op een vaste dag via de e-mail gevraagd 
om de vragenlijst in te vullen. Een dag later ontvingen de respondenten een reminder als de 
vragenlijst nog niet was ingevuld. De vragenlijst kon online worden ingevuld tot uiterlijk het einde van 
die betreffende week.  
De uitkomsten van de vragenlijsten zijn via LimeSurvey geëxporteerd naar SPSS. De datasets zijn 
vervolgens door de hele thesisgroep gecontroleerd op de kwaliteit van de invoer, foutieve data en 
dubbele vragenlijsten. Er was alleen sprake van missing data in het geval dat een respondent tijdens 
het invullen van de vragenlijst was gestopt. Respondenten die de vragenlijst invulden konden alleen 
op verzenden drukken als alle antwoorden waren ingevuld. Als een respondent het invullen van een 
vragenlijst tussentijds had afgebroken en later opnieuw begon stond deze twee keer in de dataset. In 
die gevallen zijn de vragenlijsten met de meeste data behouden. Van de onvolledige vragenlijsten zijn 
de ontbrekende en/of foutieve items als missing values aangemerkt.   
Vervolgens is gekeken welke items gehercodeerd moesten worden. Bij de schaal van PCB zijn vraag 
4 en 5 gehercodeerd. Bij de andere schalen was dit niet noodzakelijk.  
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Er is een responsrate gehaald van 89,6% bij de werknemers en 82,9% bij de direct  leidinggevenden 
(zie tabel 1). Dit resultaat draagt bij aan de betrouwbaarheid van het onderzoek. 
 
Week 1 2 3 4 5 mean 
Response WN (N) 119 117 109 105 110 112 
Response-rate 95,2% 93,6% 87,2% 84,0% 88,0% 89,6% 
Response LG (N) 117 107 99 101 94 104 
Response-rate 93,6% 85,6% 79.2% 80,8% 75.2% 82,9% 
 
                                            tabel 1. Responsrate per week en de gemiddelde responsrate 
3.2.2  Onderzoekseenheden 
 
Van de 125 koppels is een analyse gemaakt van de belangrijke kenmerken. De overzichten 
staan vermeld in tabel 2 en 3.  
De werknemersgroep bestaat uit 71 vrouwen (56.8%) en 52 mannen (41.6%). De gemiddelde leeftijd 
is vrij hoog, namelijk 52.0 jaar. Dit komt onder andere door deelname van vrijwilligers (mean age 
loondienst: 48.3 jaar/ mean age vrijwilligers: 64.2 jaar). 66.6% is MBO/HBO opgeleid en 5,6% WO 
opgeleid. De contracturen zijn gemiddeld 27.4 uur. Meer dan de helft werkt meer dan 30 uur (58,4%). 
Gemiddeld werkt men al 16.5 jaar bij de organisatie, waarvan 14.4% minder dan 3 jaar en 31.2% meer 
dan 20 jaar. 
    Variabel Categorie Van totaal 125 werknemers 
 
Percentage (%) 
Geslacht 
(missing data 2) 
Vrouwen 
mannen 
71 
52 
56.8 
41.6 
Contract Loondienst 
Vrijwilliger 
96 
29 
76.8 
23.2 
Leeftijd 
Mean 52.0 jaar 
Mean loondienst 48.3 jaar 
Mean vrijwilligers 64.2 jaar 
 
(missing data 2) 
20 tot 29 
30 tot 39 
40 tot 49 
50 tot 59 
60 of hoger 
12 
13 
17 
40 
41 
9.6 
10.4 
13.6 
32.0 
32.8 
Opleiding 
(missing data 2) 
LBO 
Middelbaar onderwijs 
MBO 
HBO 
WO 
1 
28 
42 
45 
7 
0.8 
22.4 
33.6 
36.0 
5.6 
Gemiddelde werkuren 
Mean 27.4 uur 
(missing data 2) 
9 of minder 
10 tot 19 
20 tot 29 
30 tot 39 
40 of meer 
14 
14 
22 
53 
20 
11.2 
11.2 
17.6 
42.4 
16.0 
Tenure (in jaren) 
Mean 16.5 jaar 
(missing data 2) 
3 of minder 
3.1 tot 9.9 
10 tot14.9 
15 tot 19.9 
20 of meer 
18 
35 
17 
13 
40 
14.4 
28.0 
13.6 
10.4 
32.0 
 
Tabel 2. Demografische gegevens werknemers  
De leidinggevendengroep bestaat uit 63 vrouwen (50.4%) en 58 mannen (46.4%). De gemiddelde 
leeftijd bedraagt 49.9 jaar. 72.8% is MBO/HBO opgeleid en 15,2% is WO opgeleid. De gemiddelde 
werkuren per week zijn 34.1 uur. 83.2% werkt meer dan 30 uur per week (contractueel). Ook werken 
de leidinggevenden gemiddeld lang bij de organisatie, namelijk 16.7 jaar. 16.9% werkt minder dan 3 
jaar bij de organisatie en 34.4% werkt er al langer dan 20 jaar. De meeste leidinggevenden (54,4%) 
gaven leiding aan één team en 24% gaf leiding aan meerdere teams. 18,4% is lid van het 
managementteam. 
 
De arbeidsrelatie tussen de werknemer en leidinggevende is gemiddeld 4 jaar. 77.6% werkt minder 
dan 5 jaar samen met de direct leidinggevende. 
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Variabel Categorie Van totaal 125 leidinggevende 
 
Percentage (%) 
Geslacht 
(missing data 4) 
Vrouwen 
mannen 
63 
58 
50.4 
46.4 
Leeftijd 
Mean 49.9 jaar 
(missing data 4) 
29 of lager 
30 tot 39 
40 tot 49 
50 tot 59 
60 of hoger 
1 
21 
32 
46 
21 
0.8 
16.8 
25.6 
36.8 
16.8 
Opleiding 
(missing data 4) 
Middelbaar onderwijs 
MBO 
HBO 
WO 
11 
27 
64 
19 
8.8 
21.6 
51.2 
15.2 
Gemiddelde contracturen  
per week 
Mean 34.1 uren 
(missing data 5) 
10 tot 19 
20 tot 29 
30 tot 39 
40 of meer 
5 
11 
80 
24 
4.0 
8.8 
64.0 
19.2 
Tenure (in jaren) 
Mean 16.7 jaar 
(missing data 4) 
 
3 of minder 
3.1 tot 9.9 
10 tot 14.9 
15 0f 19.9 
20 of meer  
21 
22 
18 
17 
43 
16.9 
17.6 
14.4 
13.6 
34.4 
Tenure WN en LG (in jaren) 
Mean 4.0 jaar 
(missing data 2) 
5 of minder 
5.1 tot 10 
10.1 of meer 
97 
18 
8 
77.6 
14.4 
6.4 
Positie leidinggevende 
 (missing data 4) 
Lid Managementteam 
Verantwoordelijk meerdere teams 
Verantwoordelijk voor één team 
23 
30 
68 
18,4 
 24,0 
54,4 
 
Tabel 3. Demografische gegevens leidinggevenden 
3.3      Operationalisatie 
 
De variabelen werkdruk, werkstress en PCB zijn onderzocht. PCB is alleen gemeten bij de 
werknemer. Werkstress is gemeten bij zowel de werknemers als de direct leidinggevenden. Werkdruk 
is alleen gemeten bij de direct leidinggevenden. De schalen zijn vertaald vanuit het Engels. De vragen 
over werkdruk en PCB zijn betrouwbaar gebleken in eerdere onderzoeken. Omwille van de 
taalkundige en conceptuele vergelijkbaarheid zijn de vragen van werkstress door de groep 
afstudeerders heen- en terugvertaald en onafhankelijk getest door een kleine testgroep, omdat deze 
niet eerder in het Nederlands zijn gebruikt. Alle  schalen zijn aangepast aan het wekelijkse meten.  
 
3.3.1  Werkdruk 
 
Volgens Spector en Jex (1998) werd voorheen werkdruk zowel op kwalitatieve (moeilijkheid van het 
werk) als op de kwantitatieve (hoeveelheid werk) wijze gemeten. De kwalitatieve items bleken echter 
problematisch te meten en door ze te laten vervallen, werd de interne betrouwbaarheid van de 
meetmethodes vergroot (Spector and Jex 1998). Het meetinstrument dat Semmer, Zapf et al. (1999) 
ontwikkelde is hier een voorbeeld van. Het instrument bevat 4 items en wordt gemeten op een 5-
puntsschaal (0. Helemaal niet - 5. Altijd). In verschillende landen is dit instrument reeds betrouwbaar 
gebleken (Guest, Isaksson et al. 2010). Een voorbeeld item is: ‘deze week moest ik regelmatig werken 
onder tijdsdruk’.  
 
3.3.2  Werkstress 
 
In verschillende studies is de dagboekmethode volgens Clarkson en Hodgkinson (2007) succesvol 
gebruikt om werkstress te meten. Er bestaan veel vragenlijsten die werkstress meten. De meeste 
vragenlijsten bevatten echter veel items en zijn daarom niet geschikt in een wekelijkse vragenlijst. De 
General Work Stress Scale (GWSS) bevat negen items en is een instrument dat de mate van werk 
gerelateerde stress meet vanuit de perceptie van de respondent (Bruin 2006). Het is een goede 
manier om werkstress te meten, omdat juist de subjectieve ervaring van werkstress leidt tot 
lichamelijke en psychische klachten (Cooper, Dewe et al. 2001). Drie vragen zijn op voorhand 
verwijderd. Dit was noodzakelijk om de samengestelde vragenlijst kort, bondig en toepasbaar te 
houden. Vraag 3 werd door de testgroep onduidelijk gevonden. Vraag 7 heeft een lage factorlading en 
had veel overlap met vraag 4 (Bruin 2006). Vraag 9 is verwijderd omdat deze uit het onderzoek van 
Bruin (2006) een hele lage factorlading had.  
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3.3.3  Psychologische contractbreuk 
 
Volgens Zhao, Wayne et al. (2007) zijn er drie methodes om PCB te meten. De eerste is de composite 
measure, waarbij gevraagd wordt in hoeverre de organisatie bepaalde items van het psychologisch 
contract is nagekomen. De tweede is de global measure. Hier wordt niet gevraagd naar specifieke 
items, maar naar de mate waarin een werknemer ervaart dat de organisatie aan bepaalde 
verplichtingen en/of beloftes heeft voldaan. De derde methode is de weighted measure. Bij deze 
methode wordt ook naar bepaalde items van het psychologische contract gevraagd, maar kan de 
respondent ook aangeven hoe belangrijk elk afzonderlijke item wordt gevonden. De meerderheid van 
de studies over PCB gebruiken volgens Zhao, Wayne et al (2007) de eerste twee methodes.  
In dit onderzoek wordt de global measure gebruikt om de volgende reden: het nadeel van de 
composite én weighted measure is dat de items die relevant zijn voor het psychologisch contract sterk 
kunnen variëren per werknemer en dat daardoor vooraf geselecteerde items niet het complete 
psychologisch contract van de werknemer kunnen dekken (Zhao, Wayne et al. 2007). Aangezien dit 
onderzoek zich niet richt op één specifiek item van het psychologisch contract, maar wil kijken naar de 
mate van PCB in het algemeen heeft de global measure volgens Zhao, Wayne et al. (2007) de 
voorkeur. De global measure methode zoals Robinson en Morrison (2000) deze hanteren bevat 5 
items en wordt gemeten op een 5-puntenschaal (1. ‘volledig mee oneens’ – 5. ‘volledig mee eens’). 
Een voorbeelditem is: ‘ik heb het gevoel dat mijn leidinggevende zijn beloftes afgelopen week is 
nagekomen, zoals overeengekomen toen ik werd aangenomen’.  
 
3.4     Data-analyse 
 
3.4.1  Betrouwbaarheidsanalyse 
 
Om te beoordelen of alle items van de gemeten schalen geschikt zijn, is voor elke week een 
betrouwbaarheidsanalyse gedaan. Er werd gekeken naar de Cronbach’s alfa van de items. De 
Cronbach’s alfa zegt in welke mate de items hetzelfde meten. In de praktijk wordt een alfa van 0.8 of 
hoger als voldoende beschouwd. De items waarmee de verschillende variabelen zijn gemeten zijn in 
iedere week betrouwbaar gebleken. De resultaten staan beschreven in tabel 4. De Chronbach’s alfa 
was steeds boven de 0,8, wat betekent dat de items hetzelfde meten. Het verwijderen van items is niet 
nodig gebleken.   
Aangezien alle items geschikt zijn bevonden konden er per variabel en per week één gemiddelde 
variabel worden herrekend die gebruikt zijn voor de verdere analyse.  
  
Cronbach’s alfa per week  
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
Mean 
Werkstress werknemers ,945 ,937 ,964 ,952 ,946 ,949 
PCB ervaren door werknemer ,886 ,909 ,931 ,901 ,886 ,903 
Werkdruk leidinggevenden ,842 ,848 ,905 ,881 ,867 ,869 
Werkstress leidinggevenden ,880 ,921 ,927 ,924 ,922 ,915 
 
Tabel 4. Constructvaliditeit: betrouwbaarheidsanalyse Cronbach’s alfa 
3.4.2  Toetsten van de hypotheses 
 
De hypotheses werden getoetst door middel van een multilevel analyse in SPSS. Level 1 is de week 
en level 2 is de relatie tussen de direct leidinggevende en de werknemer. Hierdoor werd rekening 
gehouden met het feit dat de metingen bij een werknemer of direct leidinggevende en tussen 
werknemer en direct leidinggevende afhankelijk zijn van elkaar. Op deze manier is het mogelijk om 
verschillen binnen personen en verschillen tussen personen te toetsen. Het effect van werkstress van 
een werknemer wordt getoest op PCB. Tevens worden de modererende effecten van werkdruk en 
werkstress van de direct leidinggevende getoetst op die relatie. Bij alle effecten is gekeken of er 
verschil waarneembaar is binnen de week, maar ook de daaropvolgende week. Omwille van het 
bewerkstelligen van een multilevel analyse is overgegaan tot het samenvoegen van de datasets. De 
werkwijze staat beschreven in bijlage 7. 
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3.4.3  Group mean centering  
Vanwege het feit dat de onafhankelijke en modererende variabelen geen betekenisvolle nulpunten 
hadden dienden deze gecentreerd te worden. Hierbij kon gekozen worden voor grand en group mean 
centering. Grand mean centering geeft aan hoeveel een individu in die week afwijkt van het totale 
gemiddelde. Als men wil kijken hoeveel een individu afwijkt van zijn eigen gemiddelde kiest men voor 
group mean centering. Omdat we ons in dit onderzoek focussen op een proces (mate van werkstress) 
bij een bepaald individu, en iedereen op eigen wijze omgaat met werkstress, is gekozen voor group 
mean centering. Hierdoor krijgt het gemiddelde de waarde nul, waarbij een hogere waarde betekent 
dat de score boven dat gemiddelde uitkomt en een lagere waarde onder dat gemiddelde uitkomt (Field 
2013). 
 
3.5     Methodologische issues 
 
De interne validiteit en constructvaliditeit zijn hoog, aangezien er gebruik is gemaakt van 
meetinstrumenten die afkomstig zijn uit eerdere gepubliceerde onderzoeken. In die onderzoeken is 
aangetoond dat de schalen betrouwbaar zijn. Bij de selectie van de schalen is rekening gehouden met 
de onderzoeksmethode. Indien nodig zijn er aanpassingen gedaan om de schalen bruikbaar te maken 
voor de dagboekstudie en/of het type respondent (werknemer en direct leidinggevende). 
De (externe) betrouwbaarheid van het onderzoek is zo veel mogelijk gewaarborgd door onder andere 
vijf verschillende non-profit organisaties erin te betrekken. Een aantrekkelijk en interessant onderwerp, 
een korte en makkelijk te hanteren vragenlijst draagt verder bij aan de betrouwbaarheid (Billiet 1990). 
De samenwerking binnen de thesistrack had als risico dat de vragenlijst te uitgebreid kon worden. 
Door korte meetinstrumenten te gebruiken met enkele items werd een makkelijk in te vullen vragenlijst 
opgesteld (maximale duur van 10 minuten per week). De hoge responsrate wijst erop dat het invullen 
van wekelijkse vragenlijsten weinig problemen heeft opgeleverd.  
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4.     Resultaten 
 
Nadat de datasets waren samengevoegd werd het conceptueel model van de onderzoeksvraag 
getoetst. Met behulp van de multilevel analyse in SPSS (mixed-models-linear) is gekeken of de 
hypotheses significant (p < .05) waren en indien dit het geval was, tot welke effecten dit zou leiden. 
Hierbij is eerst gekeken naar de relaties binnen een week en daarna naar de relaties in de opvolgende 
week. Allereerst volgt in dit hoofdstuk de beschrijvende statistiek en daarna de uitkomsten van de 
multilevel analyse.   
 
4.1    Beschrijvende statistiek variabelen  
De gemiddelden, standaarddeviaties en correlaties van de variabelen uit dit onderzoek zijn 
weergegeven in tabel 5. De gemiddelden score van PCB die werknemers ervaren is 3,718 (0,68). Een 
hoge score betekent dat de werknemers ervaren dat de beloftes die de direct leidinggevenden maakt 
goed worden nagekomen. De werknemers ervaren gemiddeld genomen dus een lage mate van PCB. 
De gemiddeldes laten ook zien dat de mate van werkstress die zowel de werknemer als de 
leidinggevenden ervaren erg laag is. 1,1% van de werknemers scoort gemiddeld een 4 of hoger en 
2.5% scoort gemiddeld een 3.5 of hoger. Bij de leidinggevenden scoort 1.5% gemiddeld een 4 of 
hoger en 3,1% scoort gemiddeld een 3.5 of hoger. De mate van werkdruk die de direct 
leidinggevenden ervaren ligt een stuk hoger. Gemiddeld scoort 19% een 4 of hoger en bijna 41% een 
3.5 of hoger. Ondanks deze bevindingen is er bij alle variabelen sprake van voldoende variatie om 
statistische significante verschillen te kunnen vinden. 
Er is een correlatieanalyse (Pearson Correlation) gedaan om de samenhang tussen de onderzochte 
variabelen te bekijken. Uit de analyse blijkt dat er geen samenhang is tussen de verschillende 
variabelen. Er is sprake van een significante correlatie tussen werkstress van de werknemers en PCB 
ervaren door de werknemers (r=-0,164), maar deze is verwaarloosbaar.  
 
 
 
 
                                     Tabel 5. Gemiddeldes, standaarddeviaties van de variabelen en de Pearson-correlaties tussen de variabelen 
 
4.2    Toetsen van de hypotheses 
 
De multilevel analyse is getoetst middels fixed effects. Door middel van fixed variabelen is het 
uitsluitend mogelijk uitspraken te doen over verschillen tussen personen en niet binnen één en 
dezelfde persoon. In dit onderzoek ligt de nadruk op de verschillen tussen personen. Het doel is 
namelijk statistisch aan te tonen dat personen met veel werkstress vaker PCB ervaren (H1). Maar ook 
of (en dan vervolgens hoe) de direct leidinggevenden met werkdruk (H2) of werkstress (H3) dit effect 
modereren.    
 
 
Variabelen Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.   Werkstress werknemersT1 1,574 0,76 -
2.   PCB werknemer T1 3,718 0,68 -0,164** -
3.   Werkdruk leidinggevende T1 3,058 0,90  0,069 -0,054 -
4.   Werkstress leidinggevende T1 1,890 0,74  0,128** -0,026  0,456** -
5.   Werkstress werknemer T2 1,575 0,76  0,524** -0,134**  0,048  0,149** -
6.   PCB werknemer T2 4,097 0,58 -0,100*  0,557** -0,036 -0,039 -0,144** -
7.   Werkdruk leidinggevende T2 3,026 0,91  0,046  0,023  0,659**  0,379**  0,074  0,062 -
8.   Werkstress leidinggevende T2 1,916 0,75  0,129* -0,011  0,388**  0,767**  0,131* -0,021  0,486** -
9.   Leeftijd werknemer 52,024 13,40 -0,090*  0,018 -0,144**  0,026 -0,078  0,008 -0,129**  0,019 -
10. Ambtsperiode werknemer 16,594 13,62 -0,031 -0,153** -0,205** -0,168** -0,028 -0,148** -0,210** -0,173**  0,347** -
11. Loondienst/vrijwilliger 1,240 0,42 -0,215**  0,137** -0,023  0,107* -0,195**  0,123* -0,011  0,100*  0,504** -0,435** -
* Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed), ** Correlation is significant at the 0,01 level (2-tailed)
Pagina | 25  
 
4.2.1  Toetsen hypotheses binnen een week (T1) 
 
In tabel 7 staan de uitkomsten van de analyse binnen een week.  
 Estimates of fixed effect****      Estimates of random effects**** t-waarde 
Intercept 
Leeftijd werknemer 
Ambtsperiode werknemer 
Loondienst/Vrijwilliger  
Werkstress werknemer T1 
Werkdruk leidinggevenden T1 
Werkstress leidinggevenden T1 
Werkstresswerknemer x Werkdruk 
leidinggevende T1 
Werkstress werknemer x werkstress 
leidinggevende T1 
            3.637 (.21)*** 
           -0.003 (.00) 
           -0.001 (.00) 
            0.236 (.15) 
            0.004 (.05) 
            0.109 (,05)* 
           -0.126 (.70) º 
            0.118 (.11) 
             
            0.041 (.17)  
0.242 (.04) 
 
 
 
- 
 
 
 
 
 
5.9 
 
 
 
- 
* p<.05; ** p<.01; *** p<.001; º p=.071; **** afhankelijke variabel PCB T1  
 
Tabel 7. Toetsen hypotheses binnen een week (T1 op T1) 
Allereerst zijn de controlevariabelen getoetst. Hiermee wordt inzichtelijk of een deel van de variatie 
kan worden verklaard door leeftijd, ambtsperiode of dat een persoon in loondienst is of vrijwilliger is. 
Het significantieniveau bij alle controlevariabelen is groter dan 0.05. Dit betekent dat de 
controlevariabelen geen significante relatie vertonen met PCB ervaren door de werknemer in dezelfde 
week. De controlevariabelen verklaren dus niet een deel van de variatie in PCB in dezelfde week. 
Vervolgens is hypothese 1 getoetst. De mate van werkstress van de werknemer gemeten binnen de 
weken heeft ook geen significant effect op de mate van psychologische contractreuk die de 
werknemer ervaart. Hypothese 1 kan als men kijkt binnen een week niet worden aanvaard. 
Tevens zijn de modererende effecten van werkstress en werkdruk ervaren door de leidinggevende op 
de relatie getoetst. Ook deze effecten zijn niet significant. Kijkend naar de effecten binnen een week 
kunnen zowel hypothese 2 als hypothese 3 niet worden aanvaard. 
Er zijn echter wel twee andere effecten naar voren gekomen. Werkdruk ervaren door de 
leidinggevende heeft een significant direct effect (estimate= 0.109, p=.02) op PCB in dezelfde week. 
Dit betekent dat 1 extra punt op de schaal van werkdruk ervaren door de leidinggevende een 
verhoging geeft van 0.109 op de schaal van PCB ervaren door de werknemer. Verhoging op de 
schaal van werkdruk betekent dat de leidinggevende meer werkdruk ervaart. Verhoging op de schaal 
van PCB betekent dat de leidinggevende de beloftes beter nakomt. Dit betekent dus concreet: hoe 
hoger de mate van werkdruk van de leidinggevende, hoe minder PCB een werknemer ervaart in  
diezelfde week. 
Ook werkstress ervaren door de leidinggevende heeft een direct effect (estimate=-0.126) op PCB 
ervaren door de werknemer binnen een week (echter p=.07). Dit betekent dat 1 punt extra op de 
schaal van werkstress ervaren door de leidinggevende een verlaging geeft van 0.126 op de schaal 
van PCB. Verhoging op de schaal van werkstress betekent een hogere mate van werkstress. 
Verlaging op de schaal van PCB houdt in dat dat de werknemer vindt dat er minder beloftes zijn 
nagekomen. Dit zou betekenen dat hoe hoger de mate van werkstress van de leidinggevende hoe 
meer PCB de werknemer ervaart.   
 
4.2.2  Toetsen hypotheses tussen de weken (T1 op T2) 
 
De uitkomsten van de analyse tussen de opvolgende weken staan vermeld in tabel 8.  
Allereerst zijn de controlevariabelen bekeken. De controlevariabelen zijn wederom niet significant en 
verklaren dus niet een deel van de variatie in PCB in de opvolgende week. 
Vervolgens zijn de hypotheses getoetst. Kijkend naar hypothese 1 er geen significant effect 
waarneembaar. Dus net als binnen een week, kan hypothese 1 ook in de opvolgende week niet 
worden aanvaard.  
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 Estimates of fixed effect****      Estimates of random effects**** t-waarde 
Intercept 
Leeftijd werknemer 
Ambtsperiode werknemer 
Loondienst/Vrijwilliger  
Werkstress werknemer T1 
Werkdruk leidinggevenden T1 
Werkstress leidinggevenden T1 
Werkstresswerknemer x Werkdruk 
leidinggevende T1 
Werkstress werknemer x werkstress 
leidinggevende T1 
            3.593 (.23)***               
           -0.001 (.00) 
           -0.002 (.00) 
            0.193 (.15) 
            0.868 (.07)                   
           -0.122 (.06)* 
           -0.008 (.10) 
            0.225 (.13)º 
            
           -0.240 (.20) 
0.274 (.05) 
 
 
 
0.048 (.05)   
 
 
5.5 
 
 
 
1.0 
* p<.05; ** p<.01; *** p<.001; º p=0.077; **** afhankelijke variabel PCB T2  
 
Tabel 8. Toetsen hypotheses tussen opvolgende week (T1 op T2) 
Hypothese 2 vertoont wel enige significantie (p=0.077). Deze bevinding betekent dat wanneer de 
schaal van werkstress van de werknemer op T1 en van de schaal van werkdruk van de 
leidinggevende op T1 samengenomen 1 extra punt toeneemt, dit een verhoging geeft van 0.225 op de 
schaal van PCB ervaren door de werknemer op T2. Hieruit kan worden opgemaakt dat de mate van 
werkdruk ervaren door de leidinggevende in een week een modererende werking heeft op het effect 
tussen de mate van werkstress ervaren door de werknemer in diezelfde week, en het aantal beloftes 
die een leidinggevende nakomt vanuit de perceptie van de werknemer in de opvolgende week. In 
figuur 2 is het modererende effect grafisch weergegeven. Het resultaat is dat wanneer de direct 
leidinggevende een hoge mate van werkdruk ervaart in een bepaalde week en een werknemer een 
hoge mate van werkstress ervaart in diezelfde week, die werknemer minder vaak PCB ervaart in de 
opvolgende week in vergelijking met een werknemer met een lage mate van werkstress. Oftewel 
wanneer een werknemer een lage mate van werkstress ervaart in een bepaalde week en de 
leidinggevende een hoge mate van werkdruk heeft in diezelfde week, ervaart de werknemer 
vervolgens dat de beloftes minder goed worden nagekomen in de opvolgende week. 
Verder blijkt ook in de opvolgende week hypothese 3 niet significant. Hypothese 3 kan daardoor ook 
hier niet worden aanvaard als men kijkt naar de effecten van de opvolgende week. 
Tevens is er, net als binnen een week, een significante directe relatie gevonden tussen werkdruk van 
de leidinggevende op T1 en PCB ervaren door de werknemer op T2. Het blijkt dat er in dit geval 
sprake is van een negatieve relatie (estimate=-0.122, p=.03). De uitkomst is dat 1 extra punt op de 
schaal van werkdruk ervaren door de leidinggevende op T1 een verlaging geeft van 0.122 op de 
schaal van PCB op T2. Dit betekent dat een hogere mate van werkdruk ervaren door de 
leidinggevende in een bepaalde week ervoor zorgt dat een werknemer in de week die volgt vindt dat 
de leidinggevende de beloftes minder goed zijn nagekomen. Een verlaging op de schaal van PCB 
houdt namelijk in dat er volgens de werknemer meer beloftes verbroken zijn.  
 
 
   
Figuur 2. Modererend effect van werkdruk direct leidinggevende T1 op PCB ervaren door werknemer T2   
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5.     Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
5.1     Conclusies 
 
De arbeidsrelatie tussen werknemers en werkgevers speelt een belangrijke rol binnen organisaties. 
De vele organisatieveranderingen van de afgelopen jaren heeft de arbeidsrelatie tussen werknemers 
en werkgevers veranderd. Het psychologische contract is een goed concept gebleken om die 
veranderingen te verklaren. Volgens de psychologische contract theorie maken werkgevers bepaalde 
beloftes naar de werknemers, waarvan de werknemer verwacht dat deze beloftes worden nakomen. 
Als dit niet het geval is ervaart de werknemer op bepaalde momenten PCB. Het gevolg van PCB is dat 
de werknemers minder werkplezier heeft, minder presteren en zich minder verbonden voelen met de 
organisatie. Dit kan tevens leiden tot emotionele reacties van de werknemers, waardoor de 
arbeidsrelatie op negatieve wijze wordt beïnvloed.  
Binnen de theorie is nog weinig inzicht in de werkomstandigheden die kunnen leiden tot PCB. 
Werkstress is bijvoorbeeld een groot probleem binnen het huidige organisatielandschap. Desondanks 
is er nog weinig onderzoek gedaan naar de invloeden op het psychologisch contract wanneer 
werknemers werkstress ervaren. Het hoofddoel van dit onderzoek was een bijdrage te leveren aan de 
inzichten in de effecten van werkstress die ervaren wordt door de werknemer op het psychologisch 
contract. Er is antwoord gezocht op de volgende probleemstelling: wat is het effect van werkstress van 
de werknemer op psychologische contractbreuk, en hoe wordt dit effect beïnvloed door de werkdruk 
en werkstress van de direct leidinggevende? 
 
De aanname op basis van de bestaande literatuur was dat werknemers met een hoge mate van 
werkstress ook vaker PCB ervaren. Daarnaast is onderzocht of dit effect beïnvloed werd door de 
direct leidinggevende. De verwachting was dat, werkdruk ervaren door direct leidinggevenden, ervoor 
zorgt dat werknemers met een hoge mate van werkstress minder PCB zouden ervaren, terwijl direct 
leidinggevenden met werkstress ervoor zouden zorgen dat de werknemers met een hoge mate van 
werkstress nog vaker PCB ervaren.   
 
Op basis van de resultaten kan worden geconcludeerd dat werkstress geen significant effect heeft op 
PCB, zowel binnen een week als in de opvolgende week. Verder heeft de mate van werkstress 
ervaren door de leidinggevende geen modererend effect op deze relatie zowel binnen een week, als 
in de opvolgende week. Tevens is binnen een week geen significant modererend effect 
waarneembaar op deze relatie door de direct leidinggevenden met werkdruk. Echter is wel enige 
significantie aangetoond met betrekking tot het modererende effect van werkdruk van de direct 
leidinggevende op de mate van werkstress ervaren door de werknemer en de mate van PCB die 
werknemers ervaren in de opvolgende week. Werknemers met een hoge mate van werkstress ervaren 
minder vaak PCB in de opvolgende week in vergelijking met een werknemer met een lage mate van 
werkstress, op het moment dat de direct leidinggevende een hoge mate van werkdruk ervaart.  
Verder is aangetoond dat er een direct effect bestaat tussen werkdruk die de leidinggevenden ervaren 
en de mate van PCB die de werknemers ervaren. Dit effect is zowel binnen een week als in de 
opvolgende week zichtbaar. Binnen de week ervaren de werknemers minder PCB en in de 
opvolgende week ervaren werknemers juist vaker PCB.  
Met betrekking tot werkstress ervaren door de leidinggevende en de mate van PCB is alleen een bijna 
significant direct effect gevonden binnen een week en niet in de opvolgende week. Als er in een week 
sprake is van een hoge mate van werkstress bij de leidinggevende ervaren werknemers vaker PCB 
binnen diezelfde week.  
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5.2     Discussie 
 
5.2.1  Het effect van werkstress op psychologische contractbreuk  
 
Op basis van dit onderzoek kan niet worden bevestigd dat de mate van werkstress van de 
werknemers de mate van PCB beïnvloedt. Dit in tegenstelling tot de onderzoeken van Xavier and 
Jepsen (2015) en Bal, Hofmans et al. (2017) die wel significante verbanden vonden tussen (de 
determinanten van) werkstress en PCB. 
Bal, Hofmans et al. (2017) deden onderzoek naar het effect van werkdruk en concludeerde dat 
werkdruk alléén een hogere mate van PCB opleverde wanneer sprake was van lage autonomie en 
weinig sociale steun. Lage autonomie en gebrek aan sociale steun kunnen worden aangetekend als 
determinanten van werkstress. Deze factoren zijn in dit onderzoek niet specifiek meegenomen, 
waardoor andere resultaten kunnen zijn gevonden.  
Het verschil tussen dit onderzoek en dat van Xavier and Jepsen (2015) is dat de werknemers in dit 
onderzoek zeer weinig werkstress ervaarden, terwijl zij juist veel werkstress constateerden. Mogelijk 
speelt werkstress een belangrijkere rol in de industriële sector en is het daardoor een onderdeel van 
het psychologische contract van de werknemers in die sector. Het psychologische contract is immers, 
zoals in paragraaf 2.1.2 is beschreven, complex. De inhoud kan bijvoorbeeld verschillen per 
werknemer, maar kan volgens Schalk, Jong et al. (2007) ook anders zijn voor verschillende 
categorieën werknemers. Verder was een opvallende bevinding uit het onderzoek van Xavier and 
Jepsen (2015) dat de variabelen die PCB veroorzaakten, ook schendingen veroorzaakten van het 
psychologische contract (PCV). Mogelijk heeft werkstress dusdanige gevolgen (frustraties, boosheid, 
irritaties) voor de werknemer dat er direct sprake is van PCV.  
Een andere mogelijke verklaring voor het feit dat er geen significant verband is gevonden, heeft ook te 
maken met de complexiteit van het psychologische contract. In dit onderzoek is gekeken of PCB werd 
veroorzaakt door de direct leidinggevende, terwijl Xavier and Jepsen (2015) hebben gekeken naar 
PCB veroorzaakt door de organisatie. Volgens Conway and Briner (2005) is het niet altijd duidelijk wie 
door de werknemer wordt beschouwd als verantwoordelijke voor PCB. Mogelijk lag de oorzaak van 
werkstress in de werknemers groep buiten de invloedssfeer van de leidinggevende. In dat geval is er 
in zekere zin sprake van wat Cassar, Buttigieg et al. (2013) verstoring (disruption) noemen en zal de 
werknemer dit niet opvatten als verzaken (reneging). De werknemer zal daarom zijn direct 
leidinggevende minder snel verwijten dat hij/zij de beloftes minder goed is nagekomen en dus niet 
vaker PCB ervaren. Zeker wanneer de werknemers voldoende (sociale) steun ervaren van hun direct 
leidinggevende zullen zij, volgens de bevindingen van Bal, Hofmans et al. (2017), op dat moment niet 
aangeven dat de direct leidinggevende de beloftes onvoldoende is nagekomen. Het kan zijn dat de 
werknemer wel een andere partij binnen de organisatie aanmerkt als veroorzaker van PCB.  
Een mogelijke andere verklaring voor het ontbreken van een verband kan worden gevonden in de 
ontwikkeling van het psychologische contract. Bal (2006) geeft aan dat een psychologisch contract in 
een stabiele fase kan komen wanneer iemand langer bij een organisatie werkt, zoals het geval is bij 
de werknemersgroep uit dit onderzoek. Gemiddeld werken de respondenten uit de werknemersgroep 
16,7 jaar bij de organisatie. Een werknemer weet na al die jaren wat hij kan verwachten van zijn 
werkgever en stelt zijn verwachtingspatroon bij.  
Verder is aan de hand van het literatuuronderzoek geconcludeerd dat de werkomstandigheden die 
psychische en lichamelijke klachten veroorzaken een trigger vormen om het psychologische contract 
te evalueren en de werknemers waakzamer zou maken. Meer waakzaamheid zorgt er volgens 
Robinson and Morrison (2000) voor dat werknemers vaker PCB ervaren. Mogelijk zijn deze aannames 
niet correct geweest. Bal, Hofmans et al. (2017) suggereerde in hun onderzoek bijvoorbeeld dat 
werknemers vonden dat werkdruk bij de dagelijkse werkomstandigheden hoorde en dat werknemers 
mogelijk cynischer worden op het moment dat er sprake is van werkdruk. Werknemers stellen hun 
verwachtingen bij en omdat zij cynischer worden merken zij bepaalde gebeurtenissen minder snel op 
als PCB. Dit is mogelijk ook aan de orde als er sprake is van werkstress. De reden dat werknemers de 
verwachtingen bijstellen kan wederom op basis van de social exchange theory worden verklaard. Op 
het moment dat er een disbalans bestaat tussen de inspanning die de werknemer levert en de 
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opbrengsten die hij/zij daar voor terug krijgt hebben werknemers de neiging om zich aan te passen. 
Volgens Bal, Chiaburu et al. (2010) zorgt deze aanpassing voor een lage kwaliteit van de sociale 
exchange relatie, waardoor de werknemer op dat moment het niet nakomen van beloftes niet 
beoordeeld als PCB. Werknemers zien het dan eerder als een bevestiging dat de werkgever zijn 
werknemers niet belangrijk vindt (Bal, Chiaburu et al. 2010). Door een lage kwaliteit van de sociale 
exchange relatie kan ook de waakzaamheid (vigilance) minder zijn op het moment dat een werknemer 
lichamelijke en psychische klachten ervaart ten gevolge van werkstress.  
   
5.2.2  Het effect van werkdruk ervaren door direct leidinggevende  
 
Een opvallende bevinding is het directe effect van werkdruk ervaren door de direct leidinggevende op 
PCB zowel binnen een week als in de opvolgende week. Ondanks dat niet specifiek is gezocht naar 
deze relatie is het wel de moeite deze bevinding te benoemen.  
Binnen een week zorgen leidinggevenden met werkdruk namelijk voor minder PCB bij de werknemers, 
terwijl werknemers in de opvolgende week juist vaker PCB ervaren. Het effect binnen een week kan 
worden verklaard doordat werkdruk een positief effect heeft op de prestaties van de leidinggevende. 
Ze zijn gemotiveerder en hebben meer aandacht voor de omgeving. Stoner, Gallagher et al. (2011) 
concludeerde dat gemotiveerde en toegewijde leidinggevenden meer aandacht hebben voor het 
psychologisch contract. Stoner, Gallagher et al. (2011) en diverse andere studies hebben ook 
aangetoond dat een leidinggevende PCB kan voorkomen door meer aandacht te hebben voor het 
psychologische contract van zijn werknemers. Dit onderzoek bevestigd dat wederom.  
Uit dit onderzoek blijkt echter wel dat op het moment dat leidinggevende werkdruk ervaart dat dit een 
tijdelijk effect heeft op zijn werknemers. Alleen binnen eenzelfde week leidt werkdruk ervaren door de 
leidinggevende tot minder PCB. De (tijds)investering in een bepaalde week lijkt in de daarop volgende 
week alweer uitgewerkt, want dan ervaren werknemers juist vaker PCB. Mogelijk schept de 
leidinggevende bepaalde verwachtingen door zijn gemotiveerde werkhouding en zijn toewijding, maar 
is hij/zij door de werkdruk niet in staat om de beloftes na te komen. Daar ondervindt de werknemer de 
opvolgende week dan pas hinder van.  
Wordt dit effect in combinatie met een hoge mate van werkstress bij de werknemer bekeken, leidt 
werkdruk van de leidinggevende juist weer tot minder PCB in de opvolgende week. Waar de nadruk in 
dit onderzoek op de modererende werking lag van de direct leidinggevende, is dit effect alléén 
gevonden in de opvolgende week, maar niet binnen een week. Dat het modererende effect een week 
later zichtbaar is wordt mogelijk verklaard doordat de werknemer tijd nodig heeft om de situatie te 
beoordelen. Solinger, Hofmans et al. (2015) vonden dat het proces van ‘sensemaking’ om de PCB te 
evalueren tot wel twee weken na een gebeurtenis kon plaatsvinden. Verder kan ook hier meespelen 
dat werknemers minder waakzaam zijn op het moment dat zij werkstress ervaren, zoals in de vorige 
paragraaf is beschreven, en daardoor minder vaak PCB ervaren. 
De bevindingen lijken soms wat tegenstrijdig. Ook dit heeft waarschijnlijk te maken met de complexiteit 
van het psychologische contract. Er zijn vele factoren die bepalen of niet nagekomen beloftes van de 
leidinggevende door de werknemers uiteindelijk worden gezien als PCB.   
 
5.2.3  Het effect van werkstress ervaren door direct leidinggevende 
 
Er is geen modererend effect gevonden van werkstress ervaren door de leidinggevende op de relatie 
tussen werkstress van de werknemers en de mate van PCB. Ook hier dient vermeld te worden dat de 
leidinggevendengroep in het onderzoek zeer weinig werkstress hadden. Mogelijk is er geen effect 
gevonden omdat werknemers de direct leidinggevende niet als verantwoordelijke partij zagen. 
Wel bestaat er een direct verband tussen de leidinggevenden met werkstress en de mate van PCB. 
Werknemers ervaren vaker PCB als de leidinggevende werkstress ervaart. Dit verband is niet vreemd, 
want leidinggevenden met werkstress reageren hun frustraties soms af op hun werknemers (Burton, 
Hoobler et al. 2012), functioneren minder (Lu and Lu 2011) en zijn passief of ontwijkend (Lornudd, 
Bergman et al. 2016). Hierdoor zullen werknemers waarschijnlijk eerder aangeven dat de beloftes niet 
worden nagekomen.  
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5.3     Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Werkstress bij een werknemer heeft nadelige gevolgen voor de persoon in kwestie, de organisatie en 
de maatschappij en dient te allen tijden voorkomen te worden. Ondanks dat in dit onderzoek geen 
verband is gevonden tussen de mate van werkstress en de mate van PCB, blijft die kennis als een 
paal boven water staan. Werknemers kunnen, op het moment dat er sprake is van werkstress, de 
neiging hebben zich terug te trekken, hun verwachtingspatroon bijstellen en/of minder waakzaam zijn. 
Dit komt de productiviteit van de werknemer niet ten goede en beïnvloedt zo mogelijk de arbeidsrelatie 
op een negatieve manier. Daarom is het voor de direct leidinggevenden, maar ook andere partijen 
binnen de organisatie, van groot belang aandacht te hebben voor de psychologische contracten van 
de werknemers om ervoor te zorgen dat er bij de werknemers geen onrealistische verwachtingen 
geschept worden. Hierdoor is de kans ook groter dat de werknemer zich zo optimaal mogelijk in kan 
blijven zetten voor de organisatie. Aandacht hebben voor de psychologische contracten kan zowel 
een taak zijn van de direct leidinggevende als andere partijen binnen de organisatie, waarbij de juiste 
afstemming tussen alle betrokkenen onontbeerlijk is.  
Verder zorgt een direct leidinggevende die aandacht heeft voor de psychologische contracten ervoor 
dat de werknemers minder of geen negatieve emoties ervaren die een trigger kunnen zijn voor 
werkstress en/of het verergeren van de klachten ten gevolge van reeds aanwezige werkstress. 
Uiteraard helpt dit ook om de andere negatieve gevolgen tegen te gaan van PCB. Dat de direct 
leidinggevende een belangrijke rol speelt in het voorkomen van PCB is in diverse studies reeds 
aangetoond. De bevindingen uit dit onderzoek voegen hier aan toe dat een leidinggevende zijn 
persoonlijke psychische en lichamelijke welbevinden kritisch beoordeelt, omdat dit met name direct 
van invloed kan zijn op de arbeidsrelatie.  
Is er bij de leidinggevende sprake van werkdruk dan kan dit, zoals eerder vermeld, zowel een positief 
als een negatief effect hebben op de werknemers. De factor tijd, werkstress en waarschijnlijk nog vele 
andere factoren bepalen of een werknemer uiteindelijk beoordeelt of er sprake is van PCB. Het is 
daarom ook in deze situatie van belang om regelmatig met de werknemer in contact te treden over de 
beloftes en verwachtingen die hij/zij heeft.  
Op het moment dat er bij de leidinggevende sprake is van werkstress dient deze zich goed te 
realiseren wat de gevolgen kunnen zijn voor zijn werknemers en andere mensen waarmee hij/zij een 
arbeidsrelatie heeft. Het is belangrijk tijdig in te grijpen voordat de gevolgen van het niet nakomen van  
beloftes vergaande gevolgen hebben voor zowel de leidinggevende zelf als zijn omgeving. Het kan 
voor de leidinggevende zinvol zijn om effectieve training te volgen in copingstrategieën om beter om te 
gaan met werkstress en/of de werknemers. 
          
5.4     Aanbevelingen voor toekomstig onderzoek 
 
5.4.1  Beperkingen van dit onderzoek 
 
De sterke punten van dit onderzoek zijn de onderzoeksmethode en de gehanteerde schalen. Middels 
de dagboekmethode kon informatie worden verkregen kort nadat gebeurtenissen plaatsvonden. Op 
deze manier was het mogelijk de effecten te beoordelen tussen de werknemer en leidinggevende 
binnen een week, maar ook in de opvolgende week. De schalen zijn net als in eerdere onderzoeken 
betrouwbaar gebleken. De responsrate en de omvang van de onderzoekseenheid heeft voldoende 
data opgeleverd om een betrouwbare multilevel analyse toe te passen. Door alleen non-profit 
organisaties te betrekken lag de focus op een enigszins afgebakende onderzoekspopulatie. Door 
verschillende type non-profit organisaties te betrekken is getracht voldoende variatie te krijgen in de 
onderzoekseenheid om de generaliseerbaarheid te vergroten. Ondanks de bijdrage die dit onderzoek 
levert aan de huidige literatuur, zowel over de invloed van werkstress, als de invloed van de direct 
leidinggevende op het psychologische contract, zijn er ook een aantal beperkingen te noemen.  
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Dit onderzoek is in samenwerking met medestudenten uit de thesisgroep opgezet. Het voordeel was 
dat in korte tijd verschillende organisaties konden worden betrokken. Echter is de onderzoekseenheid 
hierdoor niet representatief voor de werkzame beroepsgroep waardoor de generaliseerbaarheid  
wordt beperkt.  
Een ander nadeel van deze samenwerking was dat de uiteindelijke vragenlijsten uit diverse variabelen 
bestonden, die niet relevant waren voor dit onderzoek.  
Een derde nadeel van de samenwerking was dat minder uitgebreid onderzoek kon worden verricht, 
omdat de vragenlijst anders te lang zou worden.  
In dit onderzoek zijn paren gevormd van één leidinggevende en één werknemer die ten tijde van het 
onderzoek een samenwerkingsrelatie hadden. Op deze manier was het mogelijk relaties te 
onderzoeken tussen deze personen. De respondenten waren vooraf ingelicht dat het onderzoek ging 
over de onderlinge arbeidsrelatie en dat er slechts één werknemer per leidinggevende zou worden 
bevraagd. Dit kan nadelig zijn geweest. Zo zijn er wellicht sociaal wenselijke antwoorden gegeven en 
hebben de respondenten hun gedrag mogelijk onbewust aangepast. Als meerdere teamleden waren 
betrokken kon de anonimiteit worden vergroot, waardoor men misschien eerder geneigd zou zijn 
eerlijke antwoorden te geven. 
Verder hebben de respondenten vijf opeenvolgende weken een vragenlijst ingevuld en vond het 
onderzoek in februari en maart plaats. De periode en de duur van het onderzoek kunnen nadelig zijn 
geweest. Door de weken uit te breiden en/of de meetmomenten meer te spreiden was het misschien 
mogelijk geweest om meer variatie te vinden.  
Uit dit onderzoek bleek de mate van werkstress erg laag. Om inzicht te krijgen in de effecten moet er 
wel in voldoende mate sprake zijn van werkstress. Om die reden dient men na te denken hoe het 
mogelijk is om op een ethisch verantwoorde manier werknemers met werkstress te betrekken in 
toekomstig onderzoek. Hierdoor kunnen verschillen tussen personen met of zonder werkstress veel 
specifieker worden onderzocht. 
 
5.4.2  Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
 
Naast de methodologische tekortkomingen waar in vervolgonderzoek rekening mee gehouden kan 
worden kunnen er ook aanbevelingen worden gedaan voor verder onderzoek op basis van de 
uitkomsten die gevonden zijn. 
De leeftijd en de ambtsperiode van de onderzoekseenheid bleken gemiddeld erg hoog, mede 
veroorzaakt door de vrijwilligersgroep. Deze factoren kunnen van invloed zijn geweest op de 
uitkomsten. Vervolgonderzoek kan zich richten op onderzoekseenheden die de werkzame 
beroepsgroep binnen organisaties beter weerspiegelen, waardoor  de generaliseerbaarheid  
wordt vergroot. 
Vervolgonderzoek kan zich ook meer richten op de variabelen met betrekking tot werkstress. Zo kan 
men zich meer focussen op de effecten op het psychologische contract veroorzaakt door de 
determinanten van werkstress, net als in het onderzoek van Bal, Hofmans et al. (2017).  
Ook kan er in vervolgonderzoek worden gekeken of de werknemer mogelijk andere partijen ‘de schuld’ 
geeft van PCB op het moment dat er sprake is van werkstress. Mogelijk geven die uitkomsten een 
beter inzicht in de relatie tussen werkstress ervaren door de werknemers en PCB. 
Verder vonden Herriot, Manning et al. (1997) dat goede werkuren en -condities belangrijke 
verwachtingen zijn van veel werknemers. Uit het onderzoek van Bal, Jansen et al. (2010) bleek van de 
economische, informatieve en interpersoonlijke verwachtingen deze laatste het belangrijkste voor 
werknemers. Door middel van de global measure van Robinson and Morrison (2000) die in dit 
onderzoek is gebruikt is gekeken naar de mate waarin een werknemer PCB ervaart. Mogelijk kan de 
composite measure waarbij volgens Zhao, Wayne et al. (2007) specifiek wordt gekeken naar bepaalde 
items van het psychologische contract zinvol zijn op de effecten opnieuw te onderzoeken. Hierbij is 
ook aan te raden middels semigestructureerde en/of ongestructureerde interviews de relatie tussen  
 
Pagina | 32  
 
werkstress en PCB te bekijken. Middels interviews is het mogelijk om de percepties van zowel de 
werknemers als de leidinggevenden te onderzoeken. Op die manier krijgt men meer inzicht in welke 
factoren bepalen dat het psychologische contract van de werknemer relevant wordt op het moment 
dat er sprake is van werkstress. Hierdoor kan ook nader bekeken worden wat de leidinggevenden 
voor invloed hebben, zowel vanuit het perspectief van de werknemers als van de leidinggevenden. 
Xavier and Jepsen (2015) kwamen tot de opvallende bevinding dat de determinanten van werkstress 
zowel PCB als PCV voorspelde. In dit thesisonderzoek is PCV echter niet meegenomen. Werkstress 
kan leiden tot (ernstige) lichamelijke en psychische klachten, waarbij het heel goed mogelijk is dat 
men boosheid, irritatie en frustratie voelt naar de direct leidinggevende of juist naar de organisatie. Om 
die reden is het zinvol om in vervolgonderzoek ook de relatie tussen werkstress en schendingen  
te bekijken. 
Net als bij diverse andere studies, kwam uit dit onderzoek de belangrijke rol van de direct 
leidinggevende naar voren. De huidige literatuur geeft aan hoe de direct leidinggevende zich zou 
moeten opstellen naar zijn werknemers om PCB te voorkomen, zonder rekening te houden met de 
werkomstandigheden waarin deze leidinggevende zich bevindt. Met name werkdruk ervaren door de 
leidinggevende blijkt zowel een direct effect als een modererend effect te hebben op PCB. De exacte 
invloed blijft echter gissen, omdat daar nog weinig tot geen onderzoek naar is gedaan. Het is zinvol 
hier vervolgonderzoek naar te doen. 
 
5.5     Eindconclusie 
 
In tegenstelling tot eerdere bevindingen blijkt uit dit onderzoek dat de mate van werkstress ervaren 
door de werknemer geen invloed heeft op de mate van PCB veroorzaakt door de direct 
leidinggevende. Alhoewel vervolgonderzoek inzicht moet geven of deze bevinding van toepassing is 
op meerdere werknemersgroepen en/of -categorieën, blijkt wederom dat de direct leidinggevende een 
belangrijke rol speelt in het geheel. Het is voor de direct leidinggevenden belangrijk om zich te 
realiseren dat wanneer zijzelf werkdruk of werkstress ervaren dit de arbeidsrelatie op een negatieve 
wijze kan beïnvloeden.        
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